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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia esimiesten kokemia haasteita esi-
miesuransa alkuvaiheessa. Tutkimuksen kohderyhmäksi rajattiin ensi kertaa tehtä-
vässä olevat esimiehet, joiden työuran pituus esimiehenä vaihteli 0 – 5 vuoden välil-
lä. Kohderyhmää ei rajattu iän, sukupuolen tai liiketoimintaympäristön mukaan. 
 
Opinnäytetyön teoriaosassa käsiteltiin uuden esimiehen haasteita esimiesuransa al-
kuvaiheessa. Lisäksi eriteltiin erilaisia tehtäviä sekä asioita joita uuden esimiehen 
pitää kohdata ja oppia ymmärtämään oikein. Teoriaosassa otettiin esille myös neuvo-
ja joilla esimiehen on mahdollista onnistua, kun on tehtävässä ensimmäistä kertaa. 
Teoriaosassa haluttiin nostaa esille niitä asioita joilla on suuri vaikutus sekä merkitys 
esimiestehtävien suorittamisen kannalta. 
 
Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena. Tutkimukseen kerättiin aineistoa 
haastattelemalla valittuja esimiehiä. Haastattelun runko sekä kysymykset luotiin teo-
riaosuuden pohjalta. Haastattelu kysymykset koskivat esimerkiksi esimiehen haastei-
ta, kokemuksia sekä alaisten johtamista esimiesuran alussa. Haastattelut toteutettiin 
henkilökohtaisena haastatteluna lokakuussa 2013.  
 
Haastattelujen vastaukset analysoitiin litteroimalla ne ensiksi paperille. Haastatteluis-
ta saatuja vastauksia verrattiin teoriaosuuteen. Haastateltavilla ei ollut esimiestyöhön 
valmentavaa koulutusta, joka olisi tukenut heitä esimiestyössä. Uudet esimiehet oli-
vat kuitenkin ottaneet tehtävän vastaan mielellään. Suurimmiksi haasteiksi he koki-
vat alaisten kanssa kehittyneen ystävyys suhteen ennen, kuin he olivat siirtyneet esi-
miestehtäviin.   
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Purpose of this thesis was to study the challenges that the managers experienced at 
the beginning of their manager careers. For this research the target group was limited 
by the managers who were first time in that task. Also the manager career was lim-
ited by the career length to be between 0 to 5 years. Target group was not limited by 
their age, gender or business environment.  
The theory part handled new manager’s challenges at the beginning of their manager 
careers. Also different kind of tasks where specified that the new managers had to 
face at the beginning of their career and also learn to understand them correctly. In 
the theory part was also presented things that would help managers to succeed in 
their careers at the first time. In this theory part wanted to highlight those things that 
would have the highest impact and meaning of accomplishment their careers.  
The thesis was conducted as a qualitative survey. The information for this part was 
collected by interviewing the new managers. The framework of the interview and the 
interview questions were based on the theoretical part. Interview questions involved 
the challenges that managers faced, also their experiences and the amount of support 
that they got in the beginning of their carrier. Interviews were held by personally on 
October 2013.  
The answers were analyzed by transcribing them first into the paper. The answers 
from the interviews were compared to the theoretical part. The persons that were in-
terviewed did not have any education that would have helped them of being a man-
ager. The new managers did accept their new tasks in a good mood still. Their big-
gest challenges they faced with their old friendships with their employees when they 
started in their new task. 
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1 JOHDANTO 
Esimiestyö organisaatiossa on tärkeä voimavara niin yrityksen menestymisen kuin 
työntekijöiden viihtymisen kannalta. Tulevaisuudessa haasteita luo ikääntyvä henki-
löstö, jolloin yritykset joutuvat palkkaamaan tuoreita ja kokemattomampia esimiehiä 
töihin. Kilpailun kiristyessä osaavien ammattilaisten saaminen vaikeutuu, jolloin tai-
tavan esimieskannan saaminen saattaa muodostua haasteeksi. Yrityksissä ja muissa-
kin organisaatioissa on siis entistä enemmän kiinnitettävä huomiota keskijohtoon se-
kä heidän kouluttamiseensa ja tukemiseensa. 
 
Tämä opinnäytetyö käsittelee uuden esimiehen haasteita ja niiden tuomia mahdolli-
suuksia. Opinnäytetyö sai alkunsa omista kokemuksista esimiehenä sekä kiinnostuk-
sesta siihen, miten laaja-alaista johtamista esimiestyö oikeastaan on. Uusista esimie-
histä kertovia teoksia ei ole paljon, joten tämän tutkimuksen tekeminen tuntui ajan-
kohtaiselta. Tavoitteena oli kehittää materiaalia, josta uusi esimies tai organisaation 
johto voisivat saada tukea omaan työhönsä. Tutkimuksessa haasteita käsitellään en-
sikertaa esimiestehtäviin siirtyvän henkilön näkökulmasta.  
 
Opinnäytetyön teoriaosassa pohditaan uuden esimiehen tehtävään liittyviä tärkeimpiä 
osa-alueita. Tutkimus on jaettu kahteen päälukuun, jossa kummassakin käsitellään 
asioita uuden esimiehen näkökulmasta. Olen koonnut tietoa esimiestyön tuomista 
haasteista niin esimiehen itsensä kuin organisaation ja alaisten kannalta.  
 
Empiiristä aineistoa kasasin etsimällä esimiehiä, jotka sopivat tämän opinnäytetyön 
teemaan sekä rajaukseen. Tavoitteeni oli löytää uusia esimiehiä, joiden uran pituus 
esimiestyössä vaihteli 0 – 5 vuoden välillä. Rajauksen avulla pyrittiin saamaan uusia 
esimiehiä, joilla oli esimiesuran alkuvaiheet mahdollisimman tuoreessa muistissa.  
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2 UUDEN ESIMIEHEN TEHTÄVÄT 
 
Tässä pääluvussa käsitellään uusien esimiehien kokemia haasteita esimiesuransa al-
kuvaiheessa. Esille on nostettu tärkeimmät ja haastavimmat asiat, joita he kokevat 
niin ihmisten kuin organisaatioidenkin kautta. Haasteita käsitellään ainoastaan uuden 
esimiehen näkökulmasta. Haasteisiin on myös pyritty asioita, joiden avulla niistä 
saattaisi selvitä helpommin tai paremmin. 
2.1 Haasteet  
Henkilön siirryttyä ensimmäistä kertaa esimieheksi on hänen tärkeää miettiä, mitä 
tuo tehtävä käytännössä tarkoittaa. Tarkoitus ei ole pyrkiä samanlaisuuteen kuin 
kaikki muut esimiehet, sillä tyylejä ja tapoja on yhtä monta kuin on esimiehiäkin. 
(Pentikäinen 2009, 11.) Ei siis ole syytä verrata itseään liian tarkasti toisiin esimies 
kollegoihin tai omaan esimieheensä. On löydettävä oma tapa, joka toimii itselleen 
parhaiten. 
 
Uuden esimiehen ensimmäisiä haasteita on taito tehdä itsensä tarpeettomaksi. Liian 
usein uusi esimies haluaa tai pyrkii tekemään niitä vanhoja tehtäviä, joista hän on 
siirtynyt uuteen tehtäväänsä. On kuitenkin tärkeää ymmärtää, että enää ei pidä ajatel-
la asioita omalta kannalta, vaan pyrkiä toimimaan yksikkönä muun ryhmän kanssa. 
(Hirvikorpi 2012, www-dokumentti.) Tämä on tärkeää myös sen vuoksi, että uuden 
identiteetin rakentaminen voi olla erittäin vaikeaa, ellei ole valmis luopumaan van-
hoista ajattelumalleista ja tehtävistä (Ristikangas, Aaltonen & Pitkänen 2008, 194). 
Vanhoista asioista luopumisella tarkoitetaan esimerkiksi oman asiantuntijapaikan 
antamista muille tai sillä, että vanhojen työkavereiden kanssa ei voi olla samanlaisia 
ystäviä kuin ennen. (Ristikangas ym. 2008, 195.) 
 
Ensimmäistä kertaa esimiestehtäviin siirryttäessä henkilön rooli muuttuu merkittä-
västi, eikä tämä roolin vaihdos tapahdu nopeasti. Tämän asian pitäisi pysyä niin esi-
miehen kuin ylemmän johdonkin mielessä riittävän pitkään. (Pohjanheimo 2012, 
290.) Niin uuden kuin vanhankin esimiehen on huomioitava alusta asti, mitkä omi-
naispiirteet ovat hyväksi esimiestyössä, ja mitkä ominaispiirteet on hyvä oppia pitä-
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mään taka-alalla (Pentikäinen 2009, 11). On ymmärrettävä, että asennoituminen it-
seensä, asioihin ja muihin ihmisiin heijastuu myös omiin alaisiin. Jos esimiehen 
asenne on negatiivinen, saa se alaisetkin käyttäytymään negatiivisesti ja päinvastoin. 
Positiivisella asenteella onkin siis enemmän etuja kuin haittoja. Positiivinen asenne 
tekee työstä mielekkäämpää ja tunnelmasta tulee usein niin energistä, että alaiset 
toimivat innovatiivisesti ja oma-aloitteisesti. (Pentikäinen 2009, 12.) 
 
On erilaista siirtyä esimieheksi yritykseen sen ulkopuolelta kuin sisäpuolelta. Yrityk-
sen ulkopuolelta valittu henkilö ei vielä alkuvaiheessa voi tietää miten asioita pitäisi 
johtaa, tai miten yrityksessä on aiemmin johdettu. Aluksi voi olla myös epäselvää 
mitkä asiat tarvitsevat muutoksia. Tämä johtuu siitä, että organisaation ulkopuolisella 
esimiehellä ei ole vielä suoranaista kokemusta yrityksen tavoista, kulttuurista ja his-
toriasta. Uuden esimiehen kannattaa aluksi keskittyä tutustumaan uusiin alaisiinsa, 
sillä ilman luottamusta heitä voi olla hyvin vaikea johtaa. (Erämetsä 2009, 35.) Siir-
tyminen esimiestehtäviin organisaation ulkopuolelta voi olla myös etu. Yksi suu-
rimmista eduista on, ettei esimiehen tarvitse oppia luopumaan vanhasta, vaan tämä 
voi keskittyä oppimaan uusia asioita. Tällöin hän voi keskittyä täysin uuteen tehtä-
väänsä sekä alaisiinsa. (Rummukainen 2007, 119.) 
 
Yrityksen sisältä tulevalle esimiehelle on jo ajan saatossa ehtinyt kehittyä ajatusmaa-
ilma siitä, miten asioita johdetaan. Hänellä on myös jo vahva käsitys mitä asioita 
lähdetään viemään eteenpäin. (Hiltunen 2011, 146–147.) Ei ole kuitenkaan täysin 
haasteetonta siirtyä organisaation sisällä esimiestehtäviin. Tällaisissa tilanteissa uu-
den esimiehen on pyrittävä luomaan ilmapiiri jossa alaiset ymmärtävät henkilön ole-
van sama ihminen kuin ennenkin, mutta kuitenkin uudessa tehtävässä. (Erämetsä 
2009, 35.) Hyvä tapa viestittää uudesta roolista on konkreettisesti siirtyä vanhasta 
paikasta uuteen. Siirtämällä toimistopöydän uuteen paikkaan, viestittää niin itselle 
kuin alaisillekin, että on siirrytty uudenlaiseen tilanteeseen. (Rummukainen 2007, 
118.) 
 
Uuden esimiehen haasteita on myös valita tapa, jolla aikoo johtaa alaisiaan. Tämän 
vuoksi on tärkeää, että esimies kehittyy omassa tehtävässään. Johtamistyylin valin-
nan tekee haasteelliseksi esimiehen oma persoonallisuus, kuin myös organisaatio ja 
sen koko. (Salminen 2006, 33.) Haasteellista on löytää tasapainoinen suhde itsensä ja 
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johtajuuden välillä. Esimies joka on löytänyt tasapainon, ei pelkää myöntää omia 
puutteitaan ja virheitään alaisilleen. Tällöin hän pystyy epävarmoissakin tilanteissa 
toimimaan järkevästi ja tekemään päätöksiä. (Järvinen 2005, 39.)  
 
Esimiestyön haastavuuden vuoksi on tärkeää, että esimiehellä on vahva itsetunto, 
sillä työ voi olla usein yksinäistä. Esimies jolla on huono itsetunto, sortuu usein ko-
rostamaan omaa asemaansa ja esiintyy määräilevästi alaisilleen. Tämä aiheuttaa alai-
sissa samanlaista käytöstä, ja näin esimies voi saada aikaan negatiivisen kierteen, jos-
ta on vaikea päästä pois. (Pentikäinen 2009, 15.) Hyvä itsetuntemus auttaa esimiestä 
hallitsemaan omaa epävarmuuttaan ja uuden tilanteen tuomaa jännitystä. Onkin siis 
tärkeää asettaa itselleen tavoitteita, jotka tukevat esimiehen kehittymistä ja auttavat 
estämään loppuun palamista. (Paasivaara 2010, 101.) 
 
Hyvän esimiehen tunnusmerkkejä ovat terve omakuva ja kunnossa oleva itsetunto. 
Esimiehen ego ei saa olla liian suuri, vaan hänen tulee ymmärtää omat heikkoutensa 
sekä vahvuutensa. (Pentikäinen 2009, 17.) Uuden esimiehen kannattaa näiden omi-
naisuuksien lisäksi muistaa muutama asia; delegoi, kysy, opettele kuuntelemaan sekä 
tarjoa mahdollisuus onnistumiseen (Hirvikorpi 2012, www-dokumentti). Riippumat-
ta siitä onko uusi vai vanha tekijä esimiestyössä on pidettävä mielessä, että omalla 
tekemisellään vaikuttaa huomaamattaankin omiin alaisiinsa joko negatiivisesti tai 
positiivisesti. 
2.2 Alaiset 
Uuden esimiehen aloittaessa tehtävässään on alaisille ehtinyt jo muodostumaan eri-
laisia odotuksia häntä kohtaan. Alaisten saattaa olla vaikea kertoa suoraan näistä 
odotuksista uudelle esimiehelleen, jolloin kehityskeskustelut ovat hyvä paikka kes-
kustella niistä. Jos kehityskeskustelut eivät kuitenkaan onnistu, niin suotavaa olisi 
ainakin pitää noin tunnin mittainen keskustelu alaisen kanssa heti esimiehen uran al-
kuvaiheessa. Uuden esimiehen on hyvä tietää alaisten mielipiteitä, jotta hän tietää 
millaista johtamistyyliä he ehkä odottavat häneltä. (Lahtiluoma, Silander, Turunen & 
Wikman 2008, 40–41.) 
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Alaistaidolla tarkoitetaan yleisesti sitä, että alaisen käyttäytymisellä ei ole relevanttia 
merkitystä työn suorittamiseen liittyen, vaan se kasvattaa ryhmän tehokasta toimin-
taa. Erityisiä alaistaidon piirteitä ovat myös; ryhmän jäsenten auttaminen, vapaaeh-
toisuus työtehtävissä, positiivinen asenne sekä rakentavan mielipiteen antaminen. 
Näin ollen niin alaisten kuin esimiehenkin on seurattava omia alaistaitojaan. (Silven-
noinen & Kauppinen 2007, 7.) Alaistaitojen kehittymiseen vaikuttavat monet eri te-
kijät, kuten henkilön oma persoona tai hänen elämän tilanteensa. Tästä johtuen alais-
rooleja on erilaisia; passiivinen, mukautuva, keskitien kulkija sekä vieraantunut alai-
nen. Alla (Kuva 1.) on kuvattuna miten nämä viisi erilaista alaisroolia jakautuvat. 
(Silvennoinen ym. 2007, 10.) 
 
 
Kuva 1. Alaisroolit (Silvennoinen ym. 2007, 10, muokattu). 
 
Jokaisella alaisella on omat mielikuvansa siitä, millainen heidän omasta mielestään 
ihanne-esimies on. Mitä lähempänä tätä ihannetta alaisten lähin esimies on, sitä pa-
rempi suhde muodostuu näiden kahden henkilön välille. (Aarnikoivu 2013, 113.) Uu-
si esimies, joka on ylennetty työtovereidensa joukosta, voi joskus epäonnistua tässä. 
Tämä johtuu siitä, että uusi esimies voi helposti kuvitella, että asiat jatkuvat kuten 
ennenkin. (Mossboda, Peterson & Rönnholm 2008, 45.) Voidaan helposti ajatella, 
että vanhojen työkavereiden kanssa voidaan keskustella vapaasti samoista asioista 
kuin ennenkin vaikka pitäisi pystyä pitämään yllä tietynlaista auktoriteettia. 
 
Uuden esimiehen on syytä olla tarkkana, kun hän aloittaa uudessa tehtävässä. On tär-
keää, ettei hän etäännytä itseään alaisista, vaan pyrkii pitämään itseään yhtenä ryhmä 
jäsenenä. Tämä ei vähennä esimiehen auktoriteettia, vaan lisää luottamusta esimie-
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heen sekä tämän päätöksiin. Asioiden oppiminen alaisilta kasvattaa myös alaisten 
luottamusta omaan esimieheen. Tällöin esimies osoittaa heille, ettei hänellä ole sen 
parempaa tietoa asioista kuin alaisillakaan vaan, että kaikilta voi oppia jotain uutta. 
Ei siis lähdetä välittömästi uudistamaan ryhmää ja sen toimintatapoja, vaan esimie-
henä seurataan ja pyritään pääsemään joukkoon mukaan. (Pohjanheimo 2012, 43–
45.) Hyvän johtajan merkkinä on, että alaiset tuntevat esimiehen olevan käytettävissä 
sellaisissa tilanteissa, joissa häntä tarvitaan. Ei ole välttämätöntä, että esimies on jat-
kuvasti paikalla ja tarkkaile kaikkea mitä alaiset tekevät. (Hiltunen 2011, 156.) 
 
Johtamiseen tarvittavia taitoja voi hankkia myös muualta kuin työelämästä. Uusi 
esimies voi oppia esimerkiksi vapaaehtoistyöstä sellaista johtamista, joka auttaa hän-
tä pääsemään yhdeksi ryhmän jäseneksi. Vapaaehtoistyössä palkitsemisen lähteinä 
toimivat yleensä muut asiat kuin itse raha. Tällaisen johtamismallin ymmärtäminen 
voi auttaa esimiestä oppimaan ryhmän organisaatiokulttuuria helpommin ja nope-
ammin. Myös vahva ryhmän identiteetin tuntemus auttaa esimiestä toimimaan ryh-
män oman kulttuurin mukaan, eikä hänen välttämättä tarvitse enää huolehtia niin 
vahvasti alaistensa tekemisistä. Alaiset motivoituvat ryhmän yhteishengestä jolloin ei 
tarvita ulkoisia tarkkailijoita tai kannustimia. (Pohjanheimo 2012, 47–48.) 
 
Esimies johtaa ihmisiä ja asioita usein liian helposti omien tunteidensa kautta. Esi-
mieheltä ei vaadita luonteensa muuttamista, mutta on tärkeää oppia hillitsemään sen 
räikeimpiä puolia. Yksi tapa hillitä omia tunteenpurkauksia on havaita nuo tunteet 
ajoissa ja käsitellä ne, ennen kuin sanoo mitään vahingollista. (Järvinen 2009, 21.) 
Tunteiden peittäminen on sitä helpompaa, mitä enemmän esimiehellä on elämänko-
kemusta. Kokeneen esimiehen on huomattavasti helpompi ymmärtää asioita ja olla 
järkyttymättä niistä. (Järvinen 2009, 25.) Ymmärtämällä näitä toimintaperiaatteita ja 
oikeita käyttäytymismalleja voi uusikin esimies onnistua säilömään pahimpia tuntei-
taan, ennen kuin on aiheuttanut sanoillaan suurta vahinkoa. Säilömisellä tarkoitetaan 
sitä, että esimies laittaa tunteensa niin sanotusti purkkiin ja käsittelee ne myöhemmin 
sellaisessa tilanteessa, jolloin siitä ei aiheudu vahinkoa kenellekään. 
 
Jokainen ryhmän jäsen on oma persoonansa, niin on myös esimies. Jos esimiehelle 
suodaan mahdollisuus koota itse oma ryhmänsä, kannattaa siihen panostaa aikaa. Mi-
tä monipuolisempi ryhmä on, sitä innovatiivisempi se on pidempään. Jos esimies va-
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litsee itsensä kaltaisia ihmisiä, jää helposti projekteja tehtäessä se paras ratkaisu te-
kemättä. Tällöin päädytään liian helposti ensimmäiseen esille tulevaan ajatukseen. Ei 
pidä ajatella, miten itsellä olisi helpointa toimia esimiehenä, vaan sitä miten saa ryh-
mästä eniten irti ja näin saa aikaan parhaan lopputuloksen. (Pentikäinen 2009, 55.) 
Ryhmässä persoonien olisi hyvä olla erilaisia, mutta riittävän samankaltaisista muo-
dostaa taakseen tasapainoisen ryhmän. 
 
Esimies pystyy omalla esimerkillään vaikuttamaan alaistensa hyvinvointiin. Esimie-
hen oma tietoisuus rajallisuudestaan ja siitä, että tarvitsee joskus vapaata, ehkäisee 
ennen kaikkea omaa työuupumustaan. Realistinen asennoituminen omaan jaksami-
seen auttaa samalla myös alaisia. Esimiehen on helpompi kohdata alaisten ongelmat, 
ja näin hän pystyy helpommin antamaan sosiaalista tukea heidän ongelmiinsa. (Paa-
sivaara 2010, 112.) Esimies joka saapuu töihin kuumeessa ja nuhaisena, voi helposti 
aiheuttaa painostavan tunteen ryhmän muille jäsenille. 
 
Vuorovaikutuksessa esimies kehittää alaisiinsa eritasoisia suhteita. Karkeasti voidaan 
määritellä suhteen tasot sisäiseen ja ulkoiseen. Näiden kahden erona toimii se, että 
sisäiset suhteet nojautuvat luottamukseen. Ulkoiset suhteet perustuvat muodollisuuk-
siin ja työsopimuksen määrittelemään työnkuvaan. Se, kumman suhdetyypin alaiset 
esimieheensä kehittävät, riippuu usein heidän omasta halusta ottaa vastuuta tai mah-
dollisuudesta saada suurempaa vastuuta. Esimiehen kannattaa tavoitella tällaista si-
säistä eli korkealaatuista suhdetta alaisiinsa. Tutkimusten mukaan sisäinen suhde joh-
taa yleensä parempiin työsuorituksiin sekä parempaan työtyytyväisyyteen. (Kallio-
maa & Kettunen 2010, 26.)  
 
On selvää, että uuden esimiehen siirtyessä tehtävään, alkaa organisaatiossa sekä tii-
missä uusi aikakausi. Esimiestehtäviin siirtyminen voi tuntua erityisen hankalalta ja 
viedä paljon aikaa, kun tehtävään siirtyy kollegoiden tai vanhojen työkavereiden 
keskeltä. Uuden esimiehen pitääkin muistaa levottomuuksien aikana, että kyseessä 
on vain alaisten aito huoli uudesta tilanteesta. Muutokseen tottuminen on yleensä 
pitkä prosessi, mutta alun erilaiset vaikeudet menevät ajallaan ohi. (Salminen 2006, 
36–37.) Ei pidä pelätä vanhojen työkavereiden reaktioita vaan rohkeasti ottaa asia 
esille sekä avoimesti keskustella uudesta tilanteesta. Mitä enemmän asiasta keskus-
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tellaan ja jokainen saa oman mielipiteensä kuuluviin, sitä nopeammin tilanne hyväk-
sytään. 
2.3 Organisaatio  
Perehdyttäminen on tärkeä peruspilari ja vakiintunut rutiini kehittyneissä yrityksissä. 
Perehdyttämisellä on yhtä suuri merkitys kaikilla organisaation tasoilla. Ei ole merki-
tystä sillä onko uusi henkilö suorittavan tason työntekijä, esimies tai johtaja. Pereh-
dyttämisen tarkoituksena on saada uudelle henkilölle kattava kuva yrityksestä sekä 
yksiköstä jossa hän tulee työskentelemään. (Pentikäinen 2009, 23.) 
 
Uudelle esimiehelle on luultavasti mietitty tehtävä kuvaus joka kertoo henkilön työ-
tehtävistä sekä sen niiden painoarvoista. On siis kannattavaa miettiä suunnitelma, 
mitä esimies tulee tekemään tulevien viikkojen aikana. Näin uusi esimies pystyy hal-
litsemaan omaa ajankäyttöään tehokkaammin ja välttämään turhien asioiden tekemis-
tä. Suunnitelman kannattaa olla saatavilla niille henkilöille jotka ovat tärkeässä ase-
massa uuden esimiehen kannalta. Näin myös hekin tiedostavat mitä ollaan tekemässä 
ja milloin on paras aika mahdollisille tapaamisille. On kuitenkin tärkeää, että nämä 
odotukset ja painoarvot kohtaavat myös uuden esimiehen omat tavoitteet sekä odo-
tukset. Jos organisaation ja uuden esimiehen tavoitteet ovat erilaiset, on yhteisen tu-
loksen saavuttaminen lähes mahdotonta tai ainakin huomattavasti vaikeampaa. (Pen-
tikäinen 2009, 26; Lahtiluoma ym. 2008, 42.)  
 
Uudella esimiehellä on erilaiset lähtökohdat nähdä organisaation ongelmat sekä sen 
hyvät puolet, toisin kuin muilla organisaatioon kuuluvilla henkilöillä. Näin on riip-
pumatta siitä, onko esimies tullut yrityksen ulkopuolelta vai organisaation sisältä. 
Uudella esimiehellä on tällöin erilainen uudistamiskyky kuin muilla. On tärkeää huo-
lehtia, että tuo taito säilyy koko esimiehen uran ajan. Jos asialle ei anna huomiota, 
ajautuu uusikin esimies samaan ajattelumalliin, kuin organisaation vanhat työnteki-
jät. Ilman tuota uudistamistaitoa tulee työstä kuin työstä helposti masentavaa eikä se 
anna enää samanlaisia virikkeitä kuin uran alussa. (Pentikäinen 2009, 163.) 
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Esimiestyö on yhtä keskeisessä asemassa kuin muutkin organisaation resurssit. Or-
ganisaatiossa on ymmärrettävä antaa huomiota ja pyrkiä kehittämään esimiehen tai-
toja. Ei jätetä esimiestä yksinään vastuuseen omasta kehityksestään. (Nikkola & 
Salminen 2012, 35.) Esimiehen onnistumisen takaamiseksi on tärkeää, että organi-
saatio tukee tämän kehittymistä ja antaa mahdollisuuksia onnistumiselle. Yksinker-
taisesti organisaatiossa on ymmärrettävä työrauhan tärkeys ja muistettava se, mikä on 
esimiehen pääasiallinen tehtävä yrityksessä. (Aarnikoivu 2013, 121.)  
 
Esimiehellä pitää olla jonkinlainen yhteys organisaation sidosryhmiin. Organisaation 
perusperiaatteisiin kuuluu, ettei se voi toimia ilman sidosryhmiä. Esimies, joka on 
saanut organisaatioltaan tukea oppia hyvän johtamisen malli, huolehtii usein samalla 
myös organisaation sidosryhmien tyytyväisyydestä. (Aarnikoivu 2013, 128–129.) 
Alla oleva kuva (Kuvio 2.) kertoo, miten jokainen osa-alue tarvitsee toinen toistaan. 
Jos siis jokin on jäänyt vähemmälle huomiolle, alkavat pyörät liikkua huonommin 
organisaatiossa, mikä omalta osaltaan vaikuttaa organisaation sidosryhmien tyytyväi-
syyteen. 
 
 
Kuvio 2. Uuden esimiehen tärkeimmät resurssit. (Itse laadittu 25.9.2013) 
 
Uuden esimiehen on tärkeää löytää tasapaino itsensä, organisaation sekä tiimin sisäl-
lä. Tämä lähtee siitä, että esimies itse on panostanut omaan osaamiseensa tällä het-
kellä, sekä ymmärtänyt millaista osaamista hän saattaa tarvita tulevaisuudessa. (Sy-
dänmaalakka 2004,102.) Uuden esimiehen on ymmärrettävä, että työyhteisöt eivät 
aina ole ongelmattomia. On ensiarvoisen tärkeää, että vaikeistakin asioista pystytään 
keskustelemaan avoimesti, jotta niihin saadaan loppuratkaisu. Esimiehen on pyrittävä 
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oppimaan miten näitä ongelmia ratkotaan. Sen lisäksi on ymmärrettävä miten ja mik-
si asiat yleensä tapahtuvat tai eskaloituvat ongelmaksi. Näin uusikin esimies pystyy 
puuttumaan tilanteisiin nopeammin ja onnistuneesti. (Paasivaara 2010, 102.) Esi-
mies, joka johtaa systemaattisesti samalla tavalla samanlaisissa tilanteissa, luo turval-
lisuuden tunnetta organisaatioon ja omiin alaisiinsa. Samalla hän luo alaisilleen pa-
remmat mahdollisuudet toimia oikein erilaisissa tilanteissa, koska on aiemmin toimi-
nut johdonmukaisesti samankaltaisissa tilanteissa (Hiltunen 2011, 155). Johdonmu-
kainen johtaminen organisaatiossa lisää myös oma-aloitteisuutta ja näin helpottaa 
esimiehen omaa työtään (Hiltunen 2011, 156). 
 
Yrityskulttuurissa on yleistynyt madaltuneet organisaatiot, joissa on ymmärretty pa-
remmin henkilöstön itsensä ohjautuvuuden merkitys. Tämä on tärkeässä asemassa 
koko organisaation johtamisessa. (Sydänmaanlakka 2006, 43.) Valitettavan usein 
kuitenkin esimies kokee, ettei pysty vaikuttamaan organisaation sisäisiin rakenteisiin 
vaan organisaatiota ajatellaan jaettuna reviirinä. Uuden esimiehen kannattaakin pa-
nostaa aikaansa siihen, että tutustuu organisaatio eri rakenteisiin ja näin omalla työl-
lään pyrkii parantamaan sen toimivuutta. (Aarnikoivu 2013, 45.) 
 
Organisaation merkittävin menestystekijä on sen kulttuuri. Yrityksen kulttuurin 
huomiotta jättäminen selittyy usein sillä, että sitä on vaikea hahmottaa. Kulttuuri kui-
tenkin muotoutuu joka päivä erilaisten tekojen kautta, joten esimiehen on tärkeää 
ymmärtää millaisia seurauksia esimerkiksi hänen omilla teoillaan on. Kulttuurin 
ymmärtäminen ja yrityksen historian tietäminen helpottaa usein ymmärtämään myös 
ihmisten käyttäytymistä, sillä kulttuuri pohjautuu yrityksen historiaan. (Aarnikoivu 
2013, 130.) 
2.4 Vastuu 
Uusilla esimiehillä on usein epäselvää, mitä heidän pitäisi todellisuudessa työssään 
tehdä. Johtamisella on tärkeä rooli yrityksen menestyksen saavuttamisessa, jolloin 
uuden esimiehen syvällinen perehdyttäminen ja ylemmän johdon kannustaminen 
edesauttavat tehokkaasti esimiestä menestymään uudessa tehtävässään. (Pohjanhei-
mo 2012, 290–291.) Uuden esimiehen on myös tärkeää ymmärtää moraalisesti, onko 
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hän oikeasti soveltuva kyseiseen tehtävään. Sillä on suuri merkitys tehtävän onnis-
tumisen kannalta onko esimies pakotettu vai innokas astumaan uuteen tehtävään. 
Uudella esimiehellä onkin siis suuri vastuu kyseisen päätöksen teossa, mikä on oi-
kein. (Aarnikoivu 2013, 122.) 
 
Vastuu ei ole yksin uudella esimiehellä, vaan hänen apunaan pitäisi olla koko organi-
saatio. Panostamalla uuden esimiehen perehdytykseen, säästetään tämän energiaa ja 
näin hän voi keskittyä enemmän itse johtamiseen. Näin hän voi opiskella uuden roo-
linsa ja päästä siihen nopeammin sisälle. Ei pitäisi kuvitella, että alan ammattilainen 
on automaattisesti pätevä myös esimiestyössä. (Pohjanheimo 2012, 291.)  Tämä on 
tärkeää jo siksi, että jos esimies ei tunne omia vastuualueitaan, ei niitä tunne muut-
kaan. Tilanteissa joissa uudella esimiehellä ei ole vielä täysin selvää omat vastuualu-
eensa, kannattaa asioita miettiä aina pidempään. Jos jotain ei tiedä, on parempi sanoa 
se ääneen, kuin yrittää vastata jotain mikä voi olla virheellistä. Vastuullinen esimies, 
joka uskaltaa sanoa ääneen jos oma tietämys ei ole riittävä, säästyy usein vaivallois-
ten vahinkojen korjaamiselta. (Lahtiluoma ym. 2008, 52–53.) 
 
Vastuun kantamisen ei oleteta olevan yksin esimiehen harteilla, vaan yhä useammin 
tuota vastuun kantamista halutaan jakaa myös alaisille. Alaiset eivät voi siis enää 
vain odotella, että esimies suorittaa hänelle asetetut tavoitteet, joka voi olla esimer-
kiksi alaisten innostamista. (Järvinen 2013, 20.) Ongelmaksi usein muodostuu orga-
nisaatiossa oleva ajanpuute eikä olla todellisuudessa kiinnostuneita kouluttamaan 
edes esimiestä. Silloin epärealistista odottaa, että esimieheltä löytyisi aikaa ja tahtoti-
laa kouluttaa omia alaisiaan. Valitettavasti usein käy myös niin, että alaiset tyytyvät 
osaansa ja taantuvat passiivisiksi vastuun kantajiksi. (Järvinen 2013, 21.) 
 
Vastuullisesti johtava esimies ymmärtää, että myös itseään on johdettava. Henkilö, 
joka ei johda itseään, ei voi myöskään johtaa alaisiaan. On usein helppoa sanoa, että 
näille tärkeille asioille ei ole aikaa, mutta ajanhallinta on kaiken perusta, kun puhu-
taan johtamisesta. (Aarnikoivu 2013, 123.) Vastuullinen esimies ymmärtää, että hän 
edustaa työnantajaansa ja näin on velvoitettu huolehtimaan työnantajan asettamista 
velvoitteista. Yksi esimiehen velvoite on esimerkiksi huolehtia, ettei työpaikalla ole 
kiusaamista. (Salminen 2006, 256.) 
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2.5  Delegointi 
Niin uuden kuin vanhankin esimiehen on syytä tehdä itselleen selväksi millainen ero 
on oikeasti delegoinnilla ja tehtävien annolla. Yksinkertaisesti sanottuna delegoinnis-
sa alainen pyrkii oppimaan delegoidusta tehtävästä jotain uutta. Tuossa oppimispro-
sessissa esimies on ollut tukevana henkilönä mukana. Tehtävänjaossa esimies vain 
antaa alaiselleen tehtävän, josta hän suoriutuu vaivatta ja on todennäköisesti suoritta-
nut annetun tehtävän aikaisemminkin. (Mossboda ym. 2008, 60.) Nykymaailman no-
peatempoinen tahti vaatii, että isoissa yrityksissä delegoidaan vastuuta ja päätöksen-
tekoa. Rohkaiseminen itsenäiseen päätöksentekoon jouduttaa asioiden tapahtumista, 
pysytään paremmin ajan hermolla ja näin pystytään pitämään yrityksen sidosryhmis-
tä kiinni. (Pentikäinen 2009, 81.) 
 
Uusikin esimies ymmärtää miten tärkeää delegointi on organisaatiossa. Valitettavasti 
kuitenkaan kaikki eivät hallitse delegoinnin taitoja. Uudella esimiehellä on näkemyk-
siä asioista miten ne pitäisi tehdä, mutta delegoidessa pitääkin osata antaa tilaa alai-
selle tehdä annetut tehtävät niin kuin hän itse näkee parhaaksi. On hyväksyttävä, että 
delegoidessa tehtäviä alaiset voivat tehdä virheitä. Tämä on kuitenkin hyväksyttävä 
eikä olla vahtivana tahona alaiselle. (Peeling 2006, 143–144.) 
 
Delegoinnin tarkoituksena on saada asioita tapahtumaan käyttämällä muita ihmisiä 
apuna. Tässä tapauksessa esimies valtuuttaa alaisiaan ratkaisemaan asioita ja samalla 
tulee antaneeksi heille vastuuta. Ei suinkaan ole syytä unohtaa, että esimiehellä on 
aina kuitenkin korkein vastuu tapahtumista. (Mossboda ym. 2008, 57.) Delegoinnilla 
haettu tavoite ei kuitenkaan toteudu, jos alainen ei omaa riittävää osaamista. Tällöin 
on tarjottava koulutusta, mutta yleensä uuden oppiminen vie paljon aikaa. Jokaisella 
on myös omat tapansa työskennellä, joten delegoidessa asioita on pidettävä mielessä, 
että alainen ei välttämättä tee annettua tehtävää samoin kuin esimies itse tekisi. (Kor-
pelainen 2013, 85.) 
 
Delegoinnin vaikutukset eivät juuri koskaan ole negatiivisia. Oman tiimin tai ryhmän 
alaiset väistämättä kehittyvät työntekijöinä ja samalla motivoituvat paremmin. Alais-
ten vastuunkantaminen kasvaa, ja näin ollen esimiehen jatkuva läsnäolo ei ole enää 
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välttämätöntä. Kaikki tämä lisää automaattisesti tehokkuutta organisaatiossa. (Moss-
boda ym. 2008, 57.) 
 
Ei kuitenkaan ole syytä unohtaa, että delegoinnin positiiviselle onnistumiselle voi 
olla myös esteitä. Näitä ovat esimerkiksi alaisten liian heikko asiantuntemus tai esi-
mies ei todellisuudessa ole valmis luottamaan alaisiinsa. Yleisesti esimiehen liian 
vahva tai liian vähäinen läsnäolo voivat myös aiheuttaa ongelmia delegoinnin onnis-
tumisessa. (Mossboda ym. 2008, 59.) 
2.6 Vallankäyttö 
Uuden esimiehen tärkein vallankäytön työkalu uran alussa on substanssiosaaminen. 
Substanssiosaamisella tarkoitetaan tässä työssä sitä teoreettista taitoa, jonka esimies 
taitaa omalta alaltaan tai alalta jossa hän toimii esimiehenä. Ilman vahvaa osaamista 
voi olla vaikea lähteä johtamaan alaisiaan, sillä auktoriteettia heitä kohtaan ei ole vie-
lä kehittynyt. (Laitila 2013.) Substanssiosaamisen merkitys kuitenkin vähenee mitä 
vahvemman auktoriteetin uusi esimies pystyy kehittämään alaisiinsa. Ristiriitatilan-
teiden ja ongelmien kohtaamisia ei kuitenkaan saa hävittää mielestä, vaan vaikeista-
kin tilanteista huolimatta niihin pitää ottaa jämäkästi kantaa sekä käyttää omaa val-
taansa asioiden ratkaisemiseksi (Jabe 2012, 40). 
 
Valta voidaan jakaa kahteen osaan: kovaan ja pehmeään valtaan. Yleisimmin vallasta 
ajatellaan, että se on kovaa valtaa. Tällöin valta perustuu pakottamiseen, määräilyyn 
sekä kovisteluun. Uutena esimiehenä kannattaakin ajatella kovaa valtaa lainsäädän-
nöllisestä näkökulmasta jolloin vallankäyttö ei ole mielivaltaista. Kova vallan käyttö 
on tärkeää kuitenkin jossain tilanteissa. Sen käytön perusteina voi toimia esimerkiksi 
työturvallisuuden takaaminen. (Järvinen 2013, 55.) 
 
Pehmeällä vallankäytöllä pyritään lieventämään negatiivisia vaikutuksia joita kova 
valta aiheuttaa. Pehmeällä vallankäytöllä tarkoitetaan hellää johtamista, jossa alaista 
johdatellaan ja houkutellaan tekemään esimiehen haluama asia. Perimmäisin tavoite 
tällä vallankäytön tavalla on se, että sillä pyritään saavuttamaan keskusteleva ja teke-
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vä ryhmä. Tällöin esimies pysyy taustalla ja vain ohjaa alaisiaan oikeaan suuntaan. 
(Järvinen 2013, 59.) 
 
Se, miten eri alaisia johdetaan ja miten erilaiset johtamistyylit koetaan, kannattaa 
tunnistaa. Toiset saattavat vaieta tai pelätä esimiestä, sillä aiemmat kokemukset auk-
toriteeteista ovat saattaneet olla negatiivisia. Tällöin uuden esimiehen kannattaa pyr-
kiä toimimaan rennosti vaikka käyttääkin niin sanottua kovaa valtaa. (Järvinen 2013, 
56.) Niin uuden kuin vanhankin esimiehen on syytä tunnistaa negatiivisen vallankäy-
tön lähteet. Näitä ovat esimerkiksi alistaminen ja pelottelu. (Jabe 2012, 39.) Onnistu-
neen vallankäytön lähtökohtia ovat esimiehen hyvät vuorovaikutustaidot sekä sosiaa-
listen suhteiden ymmärtäminen (Jabe 2012, 40).  
 
Onnistuneen vallankäytön perusteina toimii myös vallan hyväksyminen. Esimiehen 
on omilla teoillaan ja puheillaan osoitettava, että hän ansaitsee vallan jonka on saa-
nut. (Mossboda ym. 2008, 140.) Esimies toimii työnantajansa edustajana ja näin toi-
mii osaltaan vallankäyttäjänä alaisiaan kohtaan (Järvinen 2005, 27). Esimiehen valta 
perustuu työnantajan antamaan valtaan, mutta esimiehen on myös käytettävä tuota 
annettua valtaa (Järvinen 2005, 31). Vaikka valta on perusedellytys johtamisen on-
nistumiseen, on huomioitava, ettei se yksinään riitä tehtävän onnistumiseen (Järvinen 
2005, 29). 
 
Esimiehen pitää ymmärtää kuitenkin oma valtansa ja vastuunsa merkitys eikä tavoi-
tella pelkkää ystävyyttä alaistensa kanssa. On muistettava, että esimiestä sitoo myös 
monet lainsäädännölliset asiat niin alaistaan kuin työnantajaansakin kohtaan. Yksi 
tärkeimmistä lainsäädännöistä on työsopimuslaki, joka on tärkeä kulmakivi työsopi-
musten laatimisessa. (Järvinen 2005, 29.)  
 
Päätöksiä tehdessä esimies joutuu käyttämään valtaansa ja tekemään päätöksiä par-
haalla näkemällään tavalla. Yleensä päätökset siis nojautuvat sen hetkiseen informaa-
tion joka esimiehellä on. Esimiehenä on kuitenkin hyväksyttävä, että vaikka päätök-
sen lopputulokseen on saanut vaikuttaa muutkin ryhmän jäsenet, voi olla joku, joka 
ei hyväksy lopputulosta. Esimiehenä on siis hyväksyttävä tämä, etteivät kaikki ole 
aina tyytyväisiä. Esimiehen on kuitenkin oltava vahvasti omien päätöksien takana. 
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Jos näin ei toimita, voi helposti antaa itsestään heikon johtajan kuvan. (Pentikäinen 
2009, 90–91.) 
 
Joskus kuitenkin jo tehtyjä päätöksiä joutuu muokkaamaan. Alla olevassa kuviossa 
(Kuvio 3.) on esitetty tilanne, jossa tieto on muuttunut siitä, kun päätös on tehty eikä 
aikaisempi ratkaisu ollutkaan hyvä. Osaava esimies ottaa muuttuneen tilanteen esille 
ja perustelee miksi päätöstä on muutettu. Tällä tavalla hän ei murenna omaa luotta-
mustaan. Onnistunut lopputulos on kuitenkin tärkein, riippumatta siitä, mitä matkan 
varrella on tapahtunut. (Pentikäinen 2009, 91.) 
 
 
Kuvio 3. Päätöksenteko (Pentikäinen 2009, 91, muokattu). 
 
Ei ole enää niin yksinkertaista johtaa alaisiaan, sillä alaiset ovat entistä enemmän asi-
antuntijoita tehtävissään. Haastetta lisäävät myös organisaatiot jotka ovat muuttuneet 
mataliksi matriisiorganisaatioiksi. Esimiehen pitääkin siis oppia johtajamaan selkeäl-
lä ja tasapainoisella tyylillä, jolloin asiantuntijoiden johtaminen onnistuu. Esimiehen 
ei siis tarvitse itse enää hallita alaistensa töitä kovinkaan tarkasti, koska asiantuntevat 
alaiset tietävät mitä tehdä. (Järvinen 2005, 33.)  
 
Vallankäytössä piilee myös riskejä. Esimies, joka hallitsee vahvasti jonkun osa-
alueen, saattaa tahallisesti tai huomaamattaan jättää huomioimatta alaistensa mielipi-
teet tai ajatukset. Usein tällainen esimies kuvittelee olevansa niin vahvasti muiden 
yläpuolella, ettei häntä sidot samanlaiset lait ja säädökset kuin muita ihmisiä. Ei ole 
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kuitenkaan epänormaalia tuntea itsestään ylivertaisia aistimuksia, mutta on opittava 
hallitsemaan ja ymmärtämään niitä, jotta ne eivät alkaisi hallitsemaan esimiehen toi-
mintaa jatkuvasti. (Järvinen 2005, 38.) 
3 ONNISTUNUT ESIMIESTYÖ 
 
Tässä pääluvussa käsitellään esimiestyön keskeisimpiä tehtäviä uran alkuvaiheessa. 
Esille nostetaan ne tärkeimmät asiat, joiden avulla uusi esimies pystyy aloittamaan 
uuden tehtävänsä ja näin onnistuu välttämään pahimmat virheet johtamisessa. Uudel-
le esimiehelle on tärkeää, että hän saa riittävästi tukea ja opastusta uran alkuvaihees-
sa ja näin autetaan häntä onnistumaan johtamisessa jo alkumetreillä. 
3.1 Näkemyksiä esimiestyöstä 
Esimiestyön sisältö ja johtamistyylit muuttuvat sitä mukaa, kun maailma yritysten 
ympärillä muuttuu. Johtaminen ei siis kehitä itse itseään, vaan se kehittyy aina oman 
aikakautensa näköiseksi. Tavoitteet ja haasteet kuitenkin pysyvät aikakaudesta huo-
limatta melko samalla tasolla. (Åhman 2004, 27.) Esimiehen tehtävä on saada aikaan 
onnistumisia niin yksilön kuin ryhmänkin tasolla. Yksi esimiehen onnistumisen mit-
tari onkin alaisten ja ryhmän menestyminen. (Erämetsä 2009, 27.) Kuitenkin se mi-
ten esimiestyö koetaan, on jokaiselle yksilöllistä (Lahtiluoma ym. 2008, 9). 
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Aikaisemmin johtajuutta on tarkasteltu esimiehen persoonan ja käyttäytymisen pe-
rusteella. On kuitenkin alettu ajatella, että johtajuus on prosessi, johon kuuluu kolme 
osa-aluetta; johtaja itse, johdettavat sekä asia jota johdetaan. Näiden lisäksi johtajuu-
teen on liitetty eettisyys sekä idea palvelevasta johtajasta. (Kalliomaa & Kettunen 
2010, 25.) Johtaminen ja esimiestyö ovat kuitenkin monimutkaisia asioita. Arjanteen 
mukaan yleisimpiä harhauskomuksia johtamisesta ovat: 
 
1. On pärjättävä yksin 
2. On hallittava kaikkea 
3. On oltava jatkuvasti liikkeessä 
4. On oltava oikeassa 
5. On oltava täydellinen 
6. Muiden on oltava kuten minä 
7. Valta on jollakin muulla (Arjanne 2006, 56.) 
 
Uudella esimiehellä on itselläänkin usein tietynlainen ajatus siitä, millainen on hyvä 
esimies. Tämä ajatus yleensä ohjaa esimiehen vaatimuksia itseään kohtaan. Esimies 
asettaa itselleen erilaisia tavoitteita sekä toimintatapoja joiden mukaan haluaa toimia. 
Aina se ei kuitenkaan ole mahdollista, sillä kiire ja haasteelliset tilanteet voivat vai-
keuttaa omien ajatusten noudattamista. Selvitäkseen tällaista tilanteista, esimieheltä 
vaaditaan vahvaa itsetuntemusta sekä tahtoa oppia kestämään vaikeitakin tilanteita. 
(Lahtiluoma ym. 2008, 49.) 
 
Uuden esimiehen olisi syytä pohtia itsekseen kuka oikeasti on ihmisenä. Johtamiseen 
tarvittavat tiedot ja taidot ovat niin sanotusti henkilön sisällä. Kun uusi esimies tietää 
kuka oikeasti on ihmisenä, pystyy hän tällöin myös käyttämään näitä sisäisiä taitoja 
johtajana. (Arjanne 2006, 63.) On myös tärkeää ymmärtää, että johtaja ja esimies 
ovat lähtökohtaisesti työpaikoilla eri asenteilla. Näkyvin ero on selkeästi se, että joh-
taja valitsee itse omat alaisensa, esimiehelle nuo henkilöt usein annetaan. Tai, että 
esimies on enemmän tekemisissä ihmisten kanssa, kun taas johtaja seuraa numeroita. 
(Hammarsten 2013, 66.) 
 
Esimiestyö on laaja-alaista johtamista, jossa esimies johtaa niin ihmisiä kuin asioita. 
Tällöin puhutaan kovasta ja pehmeästä johtamisesta. (Pentikäinen 2009, 14.) Esimie-
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helle asetettujen päämäärien saavuttaminen vaatii kuitenkin kummankin osapuolen 
johtamista. Valitettavan usein kuitenkin yrityksissä keskitytään enemmän asioiden 
kuin ihmisten johtamiseen. Jos toista osapuolta väheksyy, on erittäin vaikea saavut-
taa jatkuvaa menestystä yrityksessä. (Salminen 2006, 27.) 
 
Asiajohtaminen eli tapahtumien ja tehtävien johtaminen on syntynyt tarpeesta, kun 
esimies ei enää pystynyt johtamaan suurta joukkoa alaisia. Tällöin tarvittiin lisää or-
ganisaatiotasoja helpottamaan asioiden seuraamista. Näin esimies pystyy helpommin 
seuraamaan alaistensa tekemistä, kun johdettavien alaisten määrä pysyy kohtuullise-
na. (Pentikäinen 2009, 13.) Asiajohtamisessa itse työn johtaminen on tärkeimmässä 
asemassa. Siinä esimies hallitsee hallinnollisia asioita, joita ovat esimerkiksi työtun-
tien seuranta tai sairaslomien aikana henkilöstön täydentäminen. (Pentikäinen 2009, 
14.) 
 
Ihmisten johtamisesta ei ole vielä pitkään puhuttu omana käsitteenään. Käsite sai 
nostetta, kun työmarkkinoilla kasvoi työvoimapula. Tällöin alettiin kiinnittää enem-
män huomiota myös henkilöstön vaihtuvuuteen, eikä pelkästään rekrytointiin. (Pen-
tikäinen 2009, 15.) Uuden esimiehen on kiinnitettävä riittävästi huomiota ihmisten 
viihtyvyyteen ja alaisten sitouttamiseen yritykseen, sillä uuden työntekijän koulutta-
minen on kalliimpaa kuin vanhan työntekijän sitouttaminen yritykseen. (Pentikäinen 
2009, 15.) 
3.2 Menesty esimiestyössä 
Uudessa tehtävässä onnistumisen peruspilareita ovat, että esimies ymmärtää, ettei 
kukaan ole seppä syntyessään. Esimiestyö on kuitenkin opittavissa. Henkilön on ol-
tava valmis oppimaan uusi tehtävä ja näin kehittyä hyväksi esimieheksi. (Järvinen 
2009, 13.) Ei ole siis riittävää, että uusi esimies hallitsee ammatillisesti oman alansa 
vaan esimiehenä on oltava kiinnostunut myös omista alaisistaan ja heidän johtami-
sestaan. Vahva tuntemus alaisten tehtävistä voi myös olla negatiivinen asia. Tällöin 
uusi esimies saattaa keskittyä pelkästään suorittaviin tehtäviin ja unohtaa työyhteisön 
johtamisen. (Järvinen 2009, 15.) On kuitenkin hyväksyttävä tosiasia, että hyväkin 
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esimies voi joskus joutua pettymään, kun asiat eivät suju niin kuin on suunnitellut 
(Salminen 2006, 178). 
 
Tietyt ihmiset menestyvät paremmin esimiestyön asettamissa haasteissa ja tehtävissä, 
kuin toiset. Tärkeä huomion arvoinen asia on myös se, että esimiestyö on kutsumus, 
jota henkilön pitää itse haluta. Henkilö joka pitää tekemästään työstä, on yleensä 
myös hyvä siinä. (Erämetsä 2009, 19.) Tämä näkyy erityisesti silloin, jos valittu esi-
mies on kiinnostuneempi substanssiasioista eikä osoita minkäänlaista kiinnostusta 
itse johtamiseen. Tällöin henkilö ei ole hyvä esimies, mutta työntekijänä hän voi olla 
loistava. (Järvinen 2013, 15.) 
 
Niin uuden kuin vanhankin esimiehen on rohkeasti tutkittava sisintään ja selvitettävä 
kuka oikeasti on. Tämän kaltainen itsensä tarkastelu vaatii esimieheltä rohkeutta sel-
vittää omaan käyttäytymiseensä johtavat syyt. Tällainen toiminta ei ole helppoa ke-
nellekään ja se on hyvin usein yksinäistä. Mitä paremmin uusi esimies tuntee itsensä 
sitä helpommin hän ymmärtää omat vahvuutensa ja löytää asiat jotka vielä vaativat 
kehittämistä. (Salminen 2006, 165–166.) 
 
Uusi esimies onnistuu omassa tehtävässään paremmin, jos hän osaa yksinkertaistaa 
asioita alaisilleen. Mitä selkeämmin asiat hoidetaan ja esitetään, sitä helpompi alai-
sen on menestyä omassa työssään. Yksinkertaisesti lähtökohtana on se, että miten 
asioista kerrotaan alaisilleen. Mitä paremmin esimies on ymmärtänyt tämän, sitä pa-
remmin hän myös motivoi alaisiaan menestyvään toimintaan. (Rummukainen 2007, 
27.) Sen lisäksi, että osaa kertoa alaisilleen asioita yksinkertaisesti on myös opittava 
kuuntelemaan heitä. Alaisilla voi olla organisaation menestymisen kannalta hyviäkin 
ideoita, joita ei itse tule ajatelleeksi. Kuuntelu on kuitenkin taito jota on harjoiteltava 
ennen kuin siinä voi onnistua. (Shaffer 2000, 234–235.) 
 
Esimiestehtävissä menestymisen takaa se, että esimies toimii jatkuvasti samalla kaa-
valla, eikä vain satunnaisesti harjoita näitä seuraavia kymmentä menestymiselle tär-
keää asiaa. Tarkastelen näistä kymmenestä neljää esimerkkiä, mitkä auttavat esimies-
tä onnistumaan. (Mossboda ym. 2008, 43.) 
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Ensimmäinen tärkeä huomio on kunnioituksen antaminen alaisille. Kunnioittaminen 
voi yksinkertaisimmillaan olla alaisten tervehtimistä tai saapuminen tapaamisiin 
ajoissa. Toisena tulee esimiehen taito käsitellä alaisten ongelmia itsenäisesti ja pyr-
kimys tarjota alaisille ympäristö jossa ajatellaan ryhmänä eikä itsekkäästi. Kolman-
tena on alaisille tarjottava mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä sekä omien mieli-
piteiden ilmaisuun. Neljäs tärkeä kriteeri onnistumiselle on esimiehen antama kan-
nustava sekä rakentava palaute alaisilleen. Nämä neljä asiaa vaikuttavat voimak-
kaimmin siihen, miten hyvin esimies onnistuu tehtävässään ja saa alaiset toimimaan 
positiivisella tavalla pitkällä jatkumolla. (Mossboda ym. 2008, 43–44.) 
 
Jotta onnistuminen olisi edes mahdollista, on esimiehen tärkeää tunnistaa omat käyt-
täytymismallinsa jolloin niiden muuttaminen on helpompaa. Tietämällä omat käyt-
täytymismallit on helpompi reagoida ympäristön asenteisiin. Kuusi tärkeää huomiota 
omassa käyttäytymisessä ovat; palkitseminen, tiedotus, kokonaisnäkemys, tavoitteet, 
henkilökohtainen kehitys ja, että toimenpiteiden yksinkertainen toteutus on mahdol-
lista. (Mossboda ym. 2008, 44.) 
 
 
Kuvio 4. Menestyksen pyörä (Salminen 2006, 179). 
 
Kuten yllä olevassa (Kuvio 4.) kuviossa näkyy, menestyksen saavuttaminen on mo-
nen asian summa. Itseluottamuksen tasolla on suuri merkitys, sillä se kertoo miten 
suhtaudumme itseemme ja toisiimme. Kaikki siis lähtee itsestä. (Salminen 2006, 
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180.) Jottei oma itsetunto alkaisi murentua, ei ole syytä verrata itseään muihin esi-
miehiin. Hyvin harvoin kukaan on aina paras esimies, sillä yleensä löytyy vielä pa-
rempi henkilö samassa tehtävässä. (Salminen 2006, 179). Urheilumaailmakin todis-
taa tämän. Tänään joku on maailman nopein juoksija ja jo huomenna voi löytyä vie-
läkin nopeampi. 
3.3 Tukevat osapuolet 
Esimiestyön onnistumisen tärkeimpiä kulmakiviä ovat organisaatio, esimies itse sekä 
tämän alaiset. Esimiehen pitää osata vaatia tukea ja panostusta niin organisaatiolta 
kuin omilta alaisiltaan. (Aarnikoivu 2013, 109.) Ilman minkäänlaista johtamiskoulus-
ta on vaikeampaa onnistua annetussa tehtävässä. Kouluttautumalla edes jollakin ta-
solla onnistuu välttämään pahimmat virheet mitä uudessa ammatissaan voisi mahdol-
lisesti tehdä. Esimiestyö on helposti yksinäistä, joten tuen saaminen organisaation 
ulkopuolelta on usein erittäin tervetullutta. (Mossboda ym. 2008, 46.) Yritysten liike-
toimintaympäristö muuttuu nykymaailmassa niin nopeasti, että esimiehen pitää huo-
lehtia omasta osaamisestaan jatkuvasti. Jos organisaatio tai esimies itse laiminlyö 
omaa osaamisen tasoa, jää hän helposti jälkeen tiedoissa ja taidoissa. Näin esimies 
muuttuu huomaamattaan niin sanotusti vanhanaikaiseksi johtajaksi. (Pentikäinen 
2009, 159.) 
 
Uusi esimies voi etsiä erilaisia tapoja oppia johtamisesta lisää uutta. Erilaisista ta-
voista jokainen voi valita itselleen tavan joka tuntuu parhaimmalta. Vaihtoehtoisina 
oppimistyyleinä ovat esimerkiksi opiskelu, kirjojen lukeminen, puhuminen tai kir-
joittaminen. Seuraamalla omaa esimiestään tai muita esimiehiä voi oppia paljon sel-
laista mitä kirjoista ei voi oppia. Rohkea henkilö voi vaan lähteä kokeilemaan esi-
miestyötä, mutta siinä on kuitenkin omat riskinsä. (Jackson & Parry 2008, 3.) 
 
On tärkeää, että yrityksessä on ymmärretty esimiestyön ja johtamisen tärkeys koko 
organisaatiolle. Tärkeää olisi, että esimiestyötä johdettaisiin systemaattisesti niin, että 
kaikki osa-alueet liittyvät toisiinsa tavalla tai toisella. (Aarnikoivu 2013, 13.) Esimies 
joka johtaa vain työhyvinvointia, mutta jättää muut osa-alueet huomioimatta, epäon-
nistuu esimiestehtävässään. On siis tärkeää, että esimies osaa ja huomaa johtaa asioi-
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ta kokonaisuutena, jolloin epäonnistumisen riski on huomattavasti pienempi. (Aarni-
koivu 2013, 18.) 
 
Erityisesti uusi esimies tarvitsee vertaistukea ylemmältä johdolta onnistuakseen an-
netussa tehtävässä. Ei riitä, että esimiehet huolehtivat, että johdon antamat tehtävät 
sekä käskyt toteutuvat, ellei ylin johto toimi samalla tavalla omiin alaisiinsa nähden, 
eli tässä tapauksessa esimiehiin. (Aarnikoivu 2013, 20–23.) Joissakin yrityksissä on 
siirrytty mentorointiin, jossa uudelle esimiehelle tarjotaan apua vanhemmalta osaajal-
ta. Mentorin etsimisessä on kuitenkin huomioitava, että näiden kahden ihmisen ke-
miat kohtaavat ja näin pystyvät toimimaan sujuvasti yhdessä. (Pentikäinen 2009, 
161.) Esimiehen onnistumisen tukena on usein HR - toimiston henkilöstö, joilta saa 
neuvoja sekä apua tarvittaessa (Aarnikoivu 2013, 84). 
 
HR - toiminnan ja ylimmän johdon tuen lisäksi on tärkeää, että esimiesten alaiset 
omaavat hyvää alaistaitoa. Tällöin alainen ymmärtää esimiehen puutteet, antaa ra-
kentavaa palautetta sekä avoimesti kertoo omasta tilanteestaan niin työn kuin hyvin-
voinninkin saralla. (Aarnikoivu 2013, 113.) Alaistaitoja ei voi suoranaisesti opettaa 
kenellekään, vaan taito kumpuaa tekijästä itsestään. Taitojen kehittymisen edellytyk-
senä on alaisen oma asenne sekä asioiden oivaltaminen ja ymmärtäminen. (Aarni-
koivu 2013, 115.) 
3.4 Motivointi 
Nykypäivän ajatusmaailmaan ei enää sovi, että ihmisen ainut motivaation lähde on 
raha. Alaisen tehokkuutta työskentelyssä ei kasvateta tarjoamalla tälle joko keppiä tai 
porkkanaa. (Hammarsten 2013, 11.) On siis lähdettävä liikkeelle niin, että esimies 
ymmärtää mitkä ulkoiset ja sisäiset asiat motivoivat niin omia alaisia kuin häntä itse-
äänkin (Ristikangas ym. 2008, 172). Jotta ymmärtäisi parhaiten motivoimisen lähteet 
ja niiden merkityksen, olisi esimiehen syytä testata välillä omia motivaation lähtei-
tään ja näin pitää omat näkemyksensä avoimena (Ristikangas ym. 2008, 175). Väärä 
tapa lähteä motivoimaan ihmisiä on jakaa heille vain tietoa. Asiantuntevassa yhteis-
kunnassa työntekijä vaatii siis monipuolisempaa vuorovaikutusta, joka ei ole pelkäs-
tään komentelua ylemmältä taholta. (Piili 2006, 19.) 
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Organisaatio käyttää työntekijöitään saavuttamaan haluamansa päämäärän. Tämä on 
mahdollista, kun työntekijät ovat alansa ammattilaisia, ja samalla myös motivoitunei-
ta saavuttamaan nuo yrityksen päämäärät. Esimiehen on siis otettava vastuu siitä, että 
työntekijät ovat motivoituneita, kuin myös osaavia ja näin ollen jaksavat työssään. 
(Piili 2006, 19.) Motivoinnin kannalta on myös tärkeää, että työntekijät ymmärtävät 
mitä heiltä odotetaan. Yleensä tuon tavoitteen eli vision määrittelee ylin johto. Riip-
pumatta siitä, miten paljon työntekijät ovat mukana määrittelemässä näitä asioita, 
pitää heillä olla selkeä kuva strategiasta ja sen suuntaviivoista sekä miten ne saavute-
taan. (Piili 2006, 22–23.) 
 
Ihminen voi joskus motivoitua tekemisestään niin paljon, että hän pääsee niin sanot-
tuun Flow - tilaan. Tällaisessa tilassa ihminen ei huomaa ajankulua ja saattaa unohtaa 
jopa ruokailla. Päästäkseen sisälle virtaukseen tai imuun, ihmisen osaamisen pitää 
olla haastavuuden kanssa sopusoinnussa. Tällöin työ tuntuu mukavalta ja helpolta. 
(Piili 2006, 49.) 
 
Esimiehen ei suinkaan pidä unohtaa, että tiimissä voi olla henkilöitä jotka pyrkivät 
luistamaan omista tehtävistään. Esimiehen on huomattava kyseiset henkilöt, ja huo-
lehdittava, että heidän työpanoksensa on myös yhtä vahvaa kuin muidenkin tiimin 
jäsenien. Usein vapaamatkustajana toimivat henkilöt laskevat muiden jäsenien moti-
vaatiota ja näin vahingoittavat omilla teoillaan koko tiimiä ja organisaatiota. (Rum-
mukainen 2007, 39.) 
 
Yleensä ulkoinen motivaatio on aineellista, kuten palkitsemista esimerkiksi rahalli-
sesti (Ristikangas ym. 2008, 173). Vaikka palkka on perushyvä motivaation lähde, se 
ei todellisuudessa kuitenkaan riitä pitkällä aika välillä. Syy rahan huonoon motivaa-
tion kohottajaan on, se että ihminen usein tyytyy tekemään vain sen verran kuin ko-
kee rahallisen palkkion olevan. Alainen helposti ajattelee rahallista korvausta etuna 
jonka on saavuttanut ja näin ollen se menettää entistä enemmän merkityksen moti-
vaation lähteenä. (Salminen 2006, 99.) 
 
Sisäinen motivaatio kumpuaa henkilön itsensä sisältä. Työ joka on haastavaa ja sa-
malla pakottaa henkilön oppimaan uutta, voi olla rahaakin parempi motivaation läh-
de. Pääasiallisesti kuitenkin paras motivaation lähde perustuu henkilön sen hetkiseen 
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elämäntilanteeseen. (Ristikangas ym. 2008, 173.) Usein kuitenkin sisäisen motivaati-
on lähteenä toimii työn mielenkiintoisuus. Sen lisäksi rahaakin tärkeämpänä moti-
vaation lähteenä toimivat organisaation tai tiimin ilmapiirit sekä hyvän ilmapiirin 
luovat ihmiset. (Salminen 2006, 99.) 
 
Motivoinnin onnistuminen pitkällä tähtäimellä vaatii hieman ponnisteluja. Onnistu-
misen takaamiseen vaaditaan eri vaihteita, eikä vaan suoraa viivaa lopputulokseen. 
Uuden esimiehen on pyrittävä ylläpitämään alaisten virettä ja näin huolehtia tehok-
kaasta ja motivoituneesta työskentelystä. Onnistuneen lopputuloksen takaamiseksi on 
huolehdittava, että jokainen työntekijä ymmärtää sekä tietää omat tavoitteensa. (Jabe 
2012, 36–37.) 
3.5 Palaute 
Palautetta ei käytännössä voi koskaan antaa liikaa. Palautteen antamisen syitä ei 
suinkaan ole syytä rajata niin, että positiivisen palautteen saa vain silloin, kun joku 
on toiminut täydellisesti annetussa tehtävässä. Vaikkakin hyvästä työstä saa jo kor-
vauksen, on aina kannattavaa kehua työntekijää, kun hän tekee työnsä hyvin. Helpos-
ti unohtuu, että myös sanomatta jättäminen on usein myönteistä palautetta. Tämä on 
syytä pitää mielessä sillä, työntekijän toimiessa väärin, on esimiehen aina puututtava 
siihen. Puuttumatta jättäminen antaa helposti kuvan siitä, että alaisen toiminta on ol-
lut hyväksyttävää. (Erämetsä 2009, 213.) Riippumatta kuitenkin siitä, millaista palau-
te on, on sen aina oltava aitoa (Erämetsä 2009, 223). 
 
Ilman palautetta on mahdotonta kehittyä, riippumatta siitä onko esimies vai alainen. 
Esimiehen voi olla joskus vaikea saada palautetta alaisiltaan, mutta silloin hyvinä 
palautteen lähteinä voi toimia esimerkiksi ilmapiiritutkimukset. (Salminen 2006, 
172.) Omilta alaisilta palautteen saaminen vaikeutuu sitä mukaa mitä korkeammalla 
organisaatiossa on. Myös erilaiset tutkimukset toteutetaan niin harvoin, että todelli-
sen palautteen saaminen on vaikeaa. Tärkeimpänä palautteen lähteenä toimii ympä-
ristö jossa uusi esimies työskentelee. On kuljettava avoimin mielin, tutkien ja pitäen 
silmät kuin korvatkin auki, jolloin on helpompi ja varmempi tapa saada rehellistä ja 
ajantasaista palautetta. (Salminen 2006, 172.) 
29 
Tärkeää on, että uusi esimies oppii tuntemaan omat alaisensa niin persoonana, kuin 
sen minkä työn parissa he toimivat kulloinkin. On myös huomioitava millaista ja mi-
ten palautteen antaa. Alaisen on tärkeää tuntea itsensä huomatuksi, ja tässä tapauk-
sessa huomion antajana toimii esimies. Jos alainen huomaa, että palaute on ympäri-
pyöreää, ei hän oikeasti tunne itseään huomatuksi tai kehutuksi. (Mossboda ym. 
2008, 105.) 
 
Sillä onko palaute negatiivista tai positiivista ei ole suoranaista merkitystä, vaan sillä 
miten palautetta annetaan. Palautteen antaminen useammin onnistumisista rohkaisee 
alaista enemmän kuin korjaava palaute. Korjaavan palautteen antamisen hyvä lähtö-
kohta on se, että alainen saa itse aluksi kertoa miten oman työn suorittamien on suju-
nut, jolloin palautteen saajan on huomattavasti helpompi ymmärtää ja sisäistää mikä 
on mennyt pieleen ja miksi. Ei kuitenkaan pidä unohtaa esimiehen omaa ajatusta 
työn suorittamisen onnistumisesta. Näin varmistetaan, että kumpikin osapuoli on 
ymmärtänyt annetun palautteen sisällön. (Aarnikoivu 2013, 165.) 
 
Rakentavan palautteen antaminen ei yleensä ole niin helppoa kuin positiivisen pa-
lautteen antaminen. Kannattaa varata kahdenkeskistä aikaa riittävästi, jotta kumpikin 
pystyy selkeästi kertomaan rehellisen mielipiteensä. Ei ole syytä pelätä negatiivisen 
asenteen lisääntymistä, vaan rakentavalla palautteella pystyy oikein tehtynä luomaan 
itsestään terveen esimiehen kuvan joka on luotettava. (Mossboda ym. 2008, 107.) 
 
Palautteen ja kehujen antaminen eri tilanteissa riippuu täysin alaisten omasta persoo-
nasta. Toiset nauttivat siitä, että he saavat kehuja muiden kuullen, toisille samanlai-
nen tilanne voi olla erittäin ahdistava. On myös ensiarvoisen tärkeää antaa alaisille ne 
palautteet, jotka tulevat organisaation muilta henkilöiltä tai sen ulkopuolelta. (Moss-
boda ym. 2008, 106.) 
3.6 Ilmapiiri 
Hyvän ilmapiirin perusteita yleisesti on luottamus ja avoin yhteisö. Hyvin usein nä-
mä seikat eivät toteudu, sillä työyhteisön sisällä saattaa olla näkyviä tai näkymättö-
miä ristiriitoja. Uuden esimiehen kannattaakin pyrkiä saavuttamaan ihmisten välille 
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yksinkertaista vuorovaikutusta. (Paasivaara 2010, 103.) Se millaisista asioista ollaan 
avoimia, on tärkeä seikka ilmapiirin luonteelle. Henkilöstöä voi kiinnostaa yrityksen 
taloudellista tilaa enemmän se mitä tapahtuu nyt juuri konkreettisesti. Esimerkiksi 
ollaanko toimistotiloja remontoimassa tai ollaanko palkkaamassa uusia työntekijöitä. 
(Torppa 2012, 45). 
 
Hyvän ilmapiirin luominen on haasteellista, sillä työyhteisöissä vallitsee usein kova 
paine ja kiire (Paasivaara 2010, 102). Esimiehen tehtävä on kuitenkin luoda ilmapiiri, 
jossa jokainen tuntee saavansa olla oma itsensä. Näin esimies vähitellen kehittää 
ryhmän, joka osaa hyödyntää ihmisten erilaisuutta ja alaisille syntyy oma ryhmäiden-
titeetti. (Paasivaara 2010, 106–107.) Yksi hyvän ilmapiirin luomisen tärkeimmistä 
seikoista on se, että uusikin esimies uskaltaa puuttua myös negatiivisiin asioihin. Ei 
siis pyritä muokkaamaan toisen persoonaa vaan käyttäytymistä. Tämä toimintapa 
lisää turvallisuuden tunnetta yrityksessä sekä osoittaa, että alaista kunnioitetaan ih-
misenä. (Hammarsten 2013, 25.) 
 
Ilmapiiriä ei pysty muokkaamaan tai parantamaan ellei esimies osaa huomioida, että 
jokainen alainen on oma persoonansa. Erilaiset persoonat vaativat erityylistä huo-
miota esimieheltään. Toiselle voi olla tärkeää kahden keskeinen keskustelutuokio, 
toiselle kahvipöydässä rupattelu tai päätösten loppuun saattaminen. On siis tärkeää 
oppia huomaamaan ja tunnistamaan nämä asiat, sillä niillä on suuri merkitys niin 
luottamuksen syntymiseen kuin yrityksen ilmapiiriinkin. (Seies 2013, 7.) Ilmapiirin 
muutoksen saavuttamisessa tärkeää on myös uuden esimiehen oma toiminta ja käyt-
täytyminen. Esimiehen kultaiset puheet eivät tuo mitään vaikutusta, jos oma käyttäy-
tyminen tai toiminta kertoo jostain aivan muusta. (Peeling 2006, 138.) 
 
Ilmapiirin yleiseen tunnelmaan vaikuttaa hyvin vahvasti yrityksen ikäjakauma. Tämä 
johtuu siitä, että eri-ikäisten ihmisten tapa oppia, työskennellä ja tarttua uusiin asioi-
hin eroavat vahvasti toisistaan. Kyseessä voi olla alaisten välinen ikäjakauma, tai 
esimiehen oma ikä alaisiinsa nähden. On mietittävä tarkkaan, miten eri-ikäisiä johde-
taan, ja miten heihin pitäisi suhtautua. Nuoren esimiehen kannattaa pyrkiä tilanteisiin 
missä hän saa vahvaa tietoa vanhemmilta alaisiltaan, jota ei opita koulussa. (Penti-
käinen 2009, 51.) 
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4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA VIITEKEHYS 
 
Tässä luvussa käsitellään tämän opinnäytetyön tarkoitus sekä tavoitteet. Lisäksi esi-
tellään opinnäytetyön keskeisimmät asiat viitekehyksen muodossa.  
4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet 
Tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, millaisia ongelmia ja haasteita esimiehet ko-
kevat, kun he siirtyvät esimiestyöhön ensimmäistä kertaa työuransa aikana. Tarkoi-
tuksena on myös pohtia millaisia tietoja sekä taitoja esimiehet tarvitsevat onnistuak-
seen esimiestyössä. Toivon omalta osaltani voivani tuoda pienen panoksen avuksi 
niille, joita kiinnostaa tietous aloittavan esimiehen työstä. Lisäksi tavoitteena on tuot-
taa sellaista tietoa, joka voisi omalta osaltani lisätä ylemmän johdon ymmärrystä 
aloittelevaa esimiestä kohtaan. 
 
Tämän tutkimuksen tutkimusongelmat ovat seuraavanlaisia: 
 
1.  Millaisia haasteita aloittelevat esimiehet kokevat esimies uransa alkuvaiheessa? 
2. Mitkä ovat keskeisiä onnistumiseen vaikuttavia asioita esimiehen alku-uralla? 
4.2 Viitekehys 
Opinnäytetyössä käsitellään esimiestyötä yhtenä organisaation osana ja sen tuomia 
hyötyjä. Onnistuneen esimiestyön tärkeimpiä peruspilareita ovat esimies itse, esi-
miehen alaiset ja ympäröivä organisaatio. Jos jokin näistä osapuolista ei ole riittäväs-
ti tukena, voi uusi esimies epäonnistua johtamisessa ja näin vaikuttaa koko organi-
saation menestymiseen. 
 
Tässä käsiteviitekehyksessä (Kuvio 5.) on tiivistettynä ne osa-alueet, jotka vahvim-
min vaikuttavat uuden esimiehen mahdollisuuksin onnistua esimiestyössä. Onnistu-
neen esimiestyön tärkeimpiä osa-alueita ovat esimiehen oma kiinnostus johtamiseen 
sekä organisaation antama tuki, esimerkiksi tarjoamalla koulutuksia. Alaisten tukeva 
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ja keskusteleva yhteistyö esimiehen kanssa auttaa ymmärtämään heitä ja tuntemalla 
heidän ajatuksensa johtamisen onnistuminen kasvaa. Esimiestyö tuo mukanaan aina 
haasteita, jotka vaihtelevat henkilöstä riippuen. Yleisimmin haasteellisia asioita uu-
sille esimiehille ovat delegointi, palautteen antaminen sekä vastaanottaminen ja alais-
ten motivointi. Esimiestyö tuo mukanaan myös valtaa sekä vastuuta, jota on opittava 
käyttämään sekä hallitsemaan. 
 
 
Kuvio 5. Viitekehys (Itse laadittu 13.11.2013). 
 
Tutkimuksen käsitteellisessä viitekehyksessä (Kuvio 5.) on myös nostettu esille ne 
asiat, jotka vahvimmin vaikuttavat esimiehen onnistumiseen johtamistyössä. Esimies 
tarvitsee ympärilleen osaavia alaisia sekä organisaation jonka tietotaito ympäristön 
muutoksista on ajan tasalla. Esimiehen pitää osata hyödyntää näitä kahta osa-aluetta 
työssään, kuitenkaan unohtamatta omaa osaamistaan. 
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
Tässä kappaleessa käsitellään tutkimuksen toteuttamiseen käytetyt menetelmät sekä 
niiden käyttäminen tässä opinnäytetyössä. Käytetyt menetelmät on perusteltu sekä 
arvioitu opinnäytetyön luotettavuutta. 
5.1 Tutkimusmenetelmän valinta 
Opinnäytetyön tutkimusmenetelmäksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen tutki-
musmenetelmä. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä sopii tähän työhön parhaiten, 
koska tutkimuksen aiheita ei voi mitata määrällisesti. Näin saadaan parhaiten erilaisia 
näkemyksiä sekä eroja esille haastateltavista. 
 
Kvalitatiivisen tutkimuksen lähtökohtana toimii todellisen elämän kuvaaminen mah-
dollisimman hyvin. On kuitenkin huomioitava, ettei asioita voi pirstoa osiin vaan tut-
kia kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Tällä tutkimustavalla pyritään löy-
tämään tai paljastamaan tosiasioita eikä niinkään todistamaan jo olemassa olevia asi-
oita. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007, 157.) 
 
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkija suosii ihmistä tiedonlähteenä. Hän luottaa 
enemmän omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin, kuin numeroihin ja tilastoihin. 
Tutkimuksessa suositaan laadullista aineiston hankintaa, jossa tutkimuksen kohteet 
saavat äänensä kuuluville. Tällaisia laadullisia aineistonhankintametodeja ovat esi-
merkiksi teemahaastattelu tai ryhmähaastattelut. Tutkimuksen kohteet valitaan tar-
koin, eikä satunnaisesti epämääräisestä joukosta. (Hirsjärvi ym. 2007, 160.) 
 
Toisena tutkimusmenetelmänä olisi voinut olla kvantitatiivinen tutkimus. Tässä tut-
kimustavassa pyritään selvittämään asioiden syy ja seuraus suhteita. Kvantitatiivisen 
tutkimuksen tärkeimpiä piirteitä on, että kerätty aineisto on sopivaa määrälliseen ja 
numeeriseen käsittelyyn. Tutkittavat henkilöt valitaan määrittelemällä ensin perus-
joukko ja heistä otetaan otos, johon tulokset tulevat pätemään. Tulokset ja muu ai-
neisto pitää saada tilastolliseen muotoon. (Hirsjävi ym. 2007, 136.) 
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Uusien esimiehien kokemien haasteiden tutkiminen toteutettiin teemahaastattelun 
sekä strukturoidun haastattelun välimuodolla. Näiden kahden haastattelun välimuo-
toa käytettiin, siksi koska haastattelussa käsiteltiin kolmea erilaista teemaa. Haastat-
teluihin valittiin esimiehiä, jotka olivat tehtävässä ensikertaa ja esimiesuran pituus oli 
välillä 0 – 5 vuotta. Haastattelut toteutettiin henkilökohtaisesti haastattelemalla heitä 
heidän työpaikoillaan ja yhtä haastateltiin hänen kotonaan. Haastattelun tueksi tehtiin 
kyselomake, jonka runkoa seurattiin haastattelun aikana. 
 
Haastattelu on sinänsä ainutlaatuinen tiedonkeruunlähde, että tutkija on suorassa 
vuorovaikutustilanteessa tutkittavan kanssa. Tällaisessa tilanteessa ovat omat etunsa 
ja haittansa, mutta suurimpana etuna yleensä pidetään aineiston joustavuutta. Haas-
tattelun etuna muihin tiedonkeruutapoihin on myös se, että tällöin vastauksia pystyy 
tulkitsemaan enemmän kuin esimerkiksi postikyselyssä. (Hirsjärvi ym. 2007, 199–
200.) 
 
Haastattelulla toteutettavan tutkimuksen etu on se, että haastatteluun valitut henkilöt 
saadaan yleensä helpommin mukaan tutkimukseen. Haastattelun aikana haastattelija 
pystyy joustavasti muokkaamaan haastattelun kulkua sekä saa mahdollisuuden tulki-
ta vastauksia esimerkiksi haastateltavien kasvojen perusteella. Tällä tutkimusmene-
telmällä annetaan haastateltavalle mahdollisuus tuoda omia ajatuksia esille. Myös 
vähäisen tiedon vuoksi on vaikea tietää mihin suuntaan vastaukset lähtevät, joten 
haastattelun avulla saa tähän liikkuma varaa. (Hirsjärvi ym. 2007, 200.) 
 
Tutkimuksen toteuttaminen haastattelulla valikoitui sen vuoksi, että haastateltavien 
löytäminen asettamien raajojen sisällä oli haastavaa. Haastattelun avulla pystyi var-
mistamaan paremmin, että haastateltavilta saadaan vastauksia ja mahdollisuus saada 
syventäviä vastauksia asioihin, jotka tulevat esille spontaanisti haastattelun aikana. 
5.2 Haastattelun muodot ja sen valinta 
Haastattelu on keskustelun yksi muoto, jossa haastattelijalla on päätösvalta sen ku-
lusta. Haastattelu eroaa keskustelusta kuitenkin yhdellä olennaisella tavalla, haastat-
telulla on tavoite. Haastattelu tähtää informaatioon ja sen keräämiseen, mikä tekee 
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siitä suunniteltua ja päämäärätavoitteista. Haastattelun avulla pyritään saamaan myös 
mahdollisimman luotettavia sekä päteviä tietoja. Tutkimushaastattelu voidaan karke-
asti jakaa kahteen erityyliseen malliin. Tavallisimpia jakoja ovat strukturoitu sekä 
strukturoimaton haastattelu. (Hirsjävi & Hurme 2008, 42; Hirsjärvi ym. 2007, 203.) 
 
Yksi ääripää on strukturoitu eli lomakehaastattelu, jossa kysymykset on tarkasti mää-
ritelty ja ne esitetään tarkassa järjestyksessä. Yleinen oletus on myös, että kysymyk-
set tarkoittavat samaa kaikille haastateltaville. Tällainen yhteisymmärrys toimii par-
haiten, kun haastateltavat sekä haastattelija ovat samasta ryhmästä esimerkiksi keski-
luokasta. Strukturoidun haastattelun etu on sen nopeus. Tämä haastattelumuoto on 
käytetyin kaikista muodoista. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 44–45.) 
 
Toinen ääripää on strukturoimaton eli avoin haastattelu jossa keskustelu on vapaata 
ja haastattelijalla on vain tietty aihe jonka sisällä keskustelu käydään. Kysymykset 
ovat avoimia jolloin haastattelu muistuttaa hyvin paljon keskustelua, jolloin haastel-
tavan vastaus saa aikaan seuraavan kysymyksen. Haastattelijan tärkein tehtävä haas-
tattelun aikana on syventää haastateltavien vastauksia sekä koota haastattelun jatko 
niiden mukaan. Haastattelu kuitenkin etenee aiheesta toiseen haastateltavan ehdoilla. 
(Hirsjärvi & Hurme 2008, 45–46.) 
 
Näiden kahden haastattelumuotojen väliin jää puolistrukturoitu haastattelu eli teema-
haastattelu. Tälle on tyypillistä, että aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymysten muoto 
voi vaihdella ja järjestys puuttuu. Teemahaastattelun ominaispiirteitä on, että tiede-
tään haastateltavien kokeneen tietyn tilanteen. Tutkija on selvittänyt alustavasti tut-
kittavan asian tärkeitä osia, rakenteita ja kokonaisuutta. Kolmanneksi kehitetään 
haastattelurunko joka perustuu kerättyyn tietoon. Haastattelukysymykset suunnataan 
haastateltavien henkilöiden kokemuksiin, joita on tutkittu. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 
47; Hirsjärvi ym. 2007, 203.) 
5.3 Aineiston keräys ja analysointi 
Haastateltavat on löydetty tähän tutkimukseen erilaisten opiskelutovereiden, tuttavi-
en sekä Satakunnan ammattikorkeakoulun kontaktien kautta. Heiltä sain yhteystietoja 
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yrityksiin, joilta sitten kyselin mahdollisuuksia haastatella uusia esimiehiä. Haastatel-
tavia valittiin viisi henkilöä, joiden työkokemus esimiestyöstä oli 0 – 5 – vuotta. 
Haastateltavia ei rajattu iän, sukupuolen tai liiketoimintaympäristön mukaan. Heille 
lähetettiin sähköpostilla kysymykset (Liite 1) ennakkoon, jotta he saivat tutustua tu-
leviin kysymyksiin. Samalla sovittiin sähköpostin välityksellä aika sekä paikka haas-
tatteluille. 
 
Haastattelut toteutettiin lokakuussa 2013. Haastatteluista neljä tehtiin haastateltavien 
työpaikoilla rauhallisessa tilassa ja yksi haastattelu toteutettiin haastateltavan kotona. 
Haastattelut nauhoitettiin nauhurille, jotta vältyttäisiin virheiltä eikä aikaa kuluisi kir-
joittamiseen. Sen lisäksi haluttiin varmistaa, että haastateltavien kommentit ja irralli-
set toteamukset saataisiin parhaiten talteen. Haastattelun kesto oli 30 – 45 minuuttia. 
Haastattelujen aikana ei tullut häiriötekijöitä. 
 
Saadut vastaukset kirjoitettiin haastattelu päivänä nauhalta Word-tiedostoon eli litte-
roitiin. Haastatteluja ei litteroitu sanatarkasti, koska se ei ollut tämän tutkimuksen 
suorittamiselle tarpeellista. Ylös kirjattiin kuitenkin myös ne asiat, joita ei haastatte-
lun aikana kysytty, mutta jotka nousivat esille keskustelun aikana. Analysoimatta on 
kuitenkin jätetty ne asiat, jotka eivät suoranaisesti liittyneet tähän tutkimukseen tai 
vaikuttaneet sen lopputulokseen. 
 
Haastateltavilta pyydettiin vielä lupa lisäkysymyksiin, jos niitä ilmenisi empiirisen 
osan kirjoitus vaiheessa. Nuo lisä- tai tarkentamiskysymykset esitettäisiin sähköpos-
tilla haastateltaville. 
5.4 Tutkimuksen luotettavuus 
Reliaabelius tarkoittaa sitä, miten hyvin mittaustulokset ovat toistettavissa. Eli siis 
miten hyvin se antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimuksen reliaabelius voidaan 
todeta monella tavalla. Näitä ovat esimerkiksi, jos kaksi eri tutkijaa päätyy samaan 
tulokseen tai jos sama henkilö saa eri tutkimuskerroilla saman tuloksen, tällöin voi-
daan pitää tutkimusta reliaabelina. (Hirsjärvi ym. 2007, 226.) Reliaabelius yksimieli-
syyden mittana on kuitenkin harhainen, se on lähinnä vain likiarvo sille, miten eri 
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tutkijat ovat ymmärtäneet tietyt vastaukset. Voitaisiinkin lähinnä ajatella, että eri tut-
kijat päätyvät samaan tulokseen eli konsensukseen keskustelemalla tutkimuksen luo-
kituksista. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 186.) 
 
Toinen tutkimuksen luotettavuuden käsite on validius eli pätevyys. Tällä tarkoitetaan 
mittarin tai tutkimusmenetelmän kykyä mitata sitä mitä on tarkoituskin mitata. Tutki-
jan asettamat mittarit ja tutkimusmenetelmät eivät aina vastaa todellisuudessa sitä, 
mitä tutkija luulee tutkivansa. Näin on esimerkiksi silloin, kun kyselylomakkeisiin 
saadaan vastaukset, mutta vastaajat ovat ymmärtäneet monet kysymykset eri tavalla, 
kuin tutkija itse on ne ajatellut. (Hirsjärvi ym. 2007, 226–227.) On tärkeää huomioi-
da, että käytettyjen käsitteiden ymmärtäminen on mahdollista aina tiettyyn pisteeseen 
asti. Tutkija ja haastateltava pystyvät ymmärtämään toisiaan sitä paremmin, mitä tar-
kemmin käytetyt käsitteet on selitetty. (Hirsjärvi & Hurme 2008, 187.) 
 
Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa, tutkijan tarkka selostus siitä mitä on 
tehty ja miten. On tärkeää kertoa millaisissa olosuhteissa aineisto on kerätty. Esimer-
kiksi haastattelututkimuksessa on tärkeää kertoa olosuhteista sekä paikoista joissa 
haastattelut toteutettiin sekä niihin käytetty aika. (Hirsjärvi ym. 2007, 227.) On kui-
tenkin muistettava, että haastattelujen tulokset ovat aina seurausta haastateltavan ja 
haastattelijan välisestä yhteistoiminnasta. Normaalin validiuden toteamisen sijaan 
haastattelulla toteutetun tutkimuksen luotettavuutta voidaan mitata triangulaatiolla. 
Tällä tarkoitetaan, että yhdellä menetelmällä saatuja tietoja verrataan muista lähteistä 
saatuihin tietoihin. Toinen validointitapa on osoittaa, että lähteet ovat luotettavia. 
(Hirsjärvi & Hurme 2008, 189.) 
 
Tämän tutkimuksen reliabiliteetti ei varmaankaan ole täydellinen, sillä tutkimuksen 
tulokset voivat vaihdella haasteltavien tai haastattelijan mukaan. Tutkimuksen tulok-
siin voi vaikuttaa haastattelijoiden erilaiset tietotaidon tasot, tällöin voidaan tulkita 
haasteltavien vastaukset eritavalla. On myös vaikea saada samankaltaisia vastauksia 
samoilta haastateltavilta, sillä heidän omat kokemukset muuttuvat ajan kuluessa ja 
jokaisella haastateltavalla on oma historiansa mikä vaikuttaa saatuihin vastauksiin. 
 
Tutkimuksen validius on käsittääkseni kohtalaisen hyvä, sillä haastattelut on toteutet-
tu henkilökohtaisesti haastateltavien työpaikoilla. Näin on pystytty varmistamaan, 
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että haastateltavat ovat ymmärtäneet kysymykset samalla tavalla niin keskenään kuin 
haastattelijan kansa. He ovat saaneet myös tutustua etukäteen esitettäviin kysymyk-
siin, mikä on lisännyt heidän ymmärrystään tulevan haastattelun sisällöstä. Haastatte-
lussa käytetyt käsitteet on selitetty haastateltaville, jotta jokainen haastateltava on 
ymmärtänyt mitä kysymyksillä on tarkoitettu. Triangulaatiolla mitattuna tutkimuksen 
luotettavuutta voidaan parantaa sillä, että käytetty materiaali on kerätty tuoreista läh-
teistä, joissa on ollut tämän hetken tieto. Tässä opinnäytetyössä käytetyt lähteet ovat 
olleet tuoreita ja niitä on käytetty monipuolisesti, mikä on siis lisännyt tutkimuksen 
validiutta. 
 
Tutkimuksen luotettavuutta vähentää se, että haastateltavat ovat kokemukseltaan eri-
tasoisia ja näin heidän vastauksensa eivät välttämättä ole yhtä pitäviä. Heikentävä 
seikka on myös se, että tutkijan omat ajatukset aiheesta sekä vastauksien ymmärtä-
minen voivat olla virheellisiä verrattuna siihen, mitä haastateltavat ovat todellisuu-
dessa ajatelleet. On myös ymmärrettävä, että haastateltavien vastaukset ovat sidok-
sissa sen hetkiseen tilanteeseen, joten vastaukset riippuvat myös ajasta ja ihmisestä. 
6 TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 
Tässä pääluvussa esitellään saadut tulokset, jotka on analysoitu haastateltavien vas-
tauksista. Vastaukset on eritelty teemoittain. Esitettyjen tuloksien lisäksi tässä luvus-
sa on kerrottu haastateltavien taustatiedot, kuten ikä, esimiesuran pituus sekä alaisten 
määrä. 
6.1 Haastateltavien taustatiedot 
Tutkimukseen valituista haastateltavista kaksi oli naisia ja kolme miehiä. Sukupuoli-
jakauma oli siis melko tasainen. Haastateltavien työpaikat vaihtelivat suurista kan-
sainvälisistä yrityksistä keskikokoisiin, ja toimialat vaihtelivat palvelualoista ja tuo-
tantoyrityksiin. 
39 
Haastateltavien ikäjakauma oli 26 – 54 vuotta. Suurin osa vastaajista oli alle 30-
vuotiaita, mikä selittyy sillä, että tutkimukseen valittujen esimiesten piti olla tehtä-
vässä ensimmäistä kertaa. Haastateltavien alaismäärät vaihtelivat 4 – 30 alaisen välil-
lä. Nämä jakaumat on esitelty taulukkomuodossa (Taulukko 1.), josta näkee miten 
alaiset ja ikä ovat jakautuneet haastateltavien kesken. 
 
Taulukko 1. Haastateltavien taustatiedot. (Itse laadittu 21.10.2013.) 
Haastateltava Ikä Alaiset 
N1 54 18 
N2 26 11 
M1 26 30 
M2 28 15 
M3 32 4 
 
Tutkimuksessa haastateltavat pidetään anonyymeinä, koska opinnäytetyöllä ei ole 
toimeksiantajaa. Tutkimuksen lopputulokselle ei ole myöskään merkitystä haastatel-
tavien nimi taikka heidän työpaikkansa. Haastateltavilta kysyttiin taustatietona vielä 
heidän koulutustaan ja työuran pituutta sekä sitä miten pitkään he olivat toimineet 
esimiestehtävissä. Haastatelluista miehistä kaikki olivat käyneet kone- ja tuotanto-
tekniikan insinöörikoulutuksen. Haastatelluista naisista toisella koulutuksena oli 
HSO Sihteeri – koulutus ja toisella koulutuksena oli merkonomikoulutus. 
 
Taulukko 2. Haastateltavien työura. (Itse laadittu 21.10.2013.) 
Haastateltava Työura  Esimiestyö 
N1 31 vuotta 5 vuotta 
N2 3 vuotta 1 kuukausi 
M1 2 vuotta 2 vuotta 
M2 3,5vuotta 3,5 vuotta 
M3 4 vuotta 4 kuukautta 
 
Yllä oleva taulukko (Taulukko 2.) kertoo haastateltavien työuran pituuden ja sen mi-
ten pitkään työurasta he ovat toimineet esimiestyössä. Työuran pituus on laskettu sii-
tä, kun he ovat valmistuneet opinnoistaan. Haastateltavilla ei ollut esimiestyöhön 
valmentavia koulutuksia ennen, kuin he aloittivat esimiestyössä. Haastateltavista 
miehillä oli ollut pintapuolisesti esimiestyön opintoja, haastateltavista naisista kum-
mallakaan ei ollut esimiestyöhön valmentavia koulutuksia. Naispuoliset haastatelta-
vat ovat saaneet tai saavat esimiestyöhön liittyviä koulutuksia yrityksen tarjoamana. 
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6.2 Siirtyminen esimiestyöhön 
Millaisesta tilanteesta on siirrytty esimiestehtäviin 
 
Haastatelluista kaikki viisi olivat siirtyneet esimiestehtäviin yrityksen sisällä. En siis 
tässä opinnäytetyössä pääse tulkitsemaan tilannetta siltä kannalta, jos tehtäviin olisi 
siirrytty yrityksen ulkopuolelta. 
 
Esimiehet M1 ja M2 olivat työskennelleet yrityksessä aiemmin kesätöissä. Esimies 
M2 oli toiminut myös kesälomasijaisena omalle esimiehelleen muutamana kesänä. 
Kumpikin siirtyi esimiestehtäviin valmistumisensa jälkeen. Haastateltava M3 oli siir-
tynyt esimiestehtäviin, kun hänen oma esimiehensä poistui yrityksestä. Esimiestehtä-
viin oli tarvittu uutta henkilöä, jolloin häntä pyydettiin siirtymään tähän tehtävään. 
 
Esimiehet N1 sekä N2 olivat siirtyneet esimiestehtäviin organisaatio muutosten kaut-
ta. Esimiehistä N2 oli kuitenkin ainut, joka oli hakenut paikkaa erillisellä haulla ja 
jota alaiset olivat toivoneet esimieheksi. Haastateltava N1 oli siirtynyt yritykseen 
alun perin toimimaan kouluttajan roolissa, mutta kuukauden jälkeen yrityksessä ta-
pahtui organisaatiomuutos ja häntä pyydettiin siirtymään esimiestehtäviin. Haastatel-
tavista hän oli ainut, joka oli työskennellyt yrityksessä vasta vähän aikaa, kun hän 
siirtyi tähän uuteen tehtävään. 
 
Vaikka esimiehet ovat kaikki siirtyneet yrityksen sisältä tehtävään, on heidän tilan-
teensa kuitenkin poikennut toisistaan. Jokaisessa yrityksessä on erilaiset lähtökohdat 
valita uutta esimiestä tehtävään, mutta on myös organisaation vastuulla valita oikea 
henkilö tehtävään.  
 
Millaiseksi tilanne on koettu 
 
Seuraavaksi selvitettiin millaiseksi haastateltavat olivat kokeneet tilanteen, kun he 
olivat siirtyneet esimiehiksi. Haastateltavista kolme viidestä koki haasteelliseksi sen, 
että oli siirtynyt omien työtovereidensa joukosta esimieheksi.  
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Haastateltavat M2, M3 sekä N2 kokivat siirtymisen tehtävään hyvin luonnolliseksi 
sekä mukavaksi. Heillä tämä siirtymisen mukavuus johtui siitä, että heillä oli joko 
aiempaa kokemusta samanlaisesta työstä kesätöiden kautta tai heillä oli ollut halua 
siirtyä esimiestehtäviin. Haastateltavista M3 sekä N2 kertoivat suoraan, että ovat ha-
lunneet tehdä esimiestyötä. Haastatelluista N2 oli myös ainoa, joka oli hakenut orga-
nisaatiossa olleen esimieshaun kautta. 
 
N1:lle tehtävä tuli yllätyksenä, suurelta osin siksi ettei hän alun perin tullut yrityk-
seen sillä tarkoituksella. Hän myös kertoi, että on aiemmin kokenut esimiestehtävät 
niin haasteellisiksi ettei ollut ajatellut sitä yhtenä uramuotona. Hän kuitenkin siirtyi 
tehtävään mielellään. Haastateltava M1 koki tilanteen aluksi kiusalliseksi eikä tilan-
teeseen ollut helppoa siirtyä. Ajan kuluessa tehtävässä toimiminen on kuitenkin hel-
pottunut. 
 
Vaikka tehtävään siirtyminen lähes kaikille tuli yllätyksenä, ovat he sopeutuneet ti-
lanteeseen ajan myötä. Teoriaosaan viitaten voisi ajatella, että paras tilanne kaikista 
esimiehistä on ollut N2:lla, sillä hän on hakeutunut tehtävään omasta tahdostaan. Eh-
kä jopa liian helposti siirrytään tehtävään, eikä ajatella millaista vastuuta se tuo mu-
kanaan tai onko esimies itse valmis kyseiseen ammattiin.  
 
Haasteet uran alussa 
 
Seuraavassa kysymyksessä haluttiin kartoittaa yleisellä tasolla sitä millaisia haasteita 
esimiehet olivat kokeneet uran alussa. Jokainen haastateltava nosti esille sen, että 
haasteita ovat tuoneet vanhat työkaverit ja siirtyminen heidän joukostaan esimiehek-
si. Vaikka kaikilla esimiehillä haasteita loivat vanhat ystävyys suhteet alaisiin, nosti 
N1 haasteeksi myös sen, että hänen alaisensa olivat asiantuntijoita. 
 
Esimiehistä neljä on suhteellisen nuoria esimiestehtäviin, joten heille ei ole kehitty-
nyt vielä iän tuomaa kokemusta. Esimiehistä M2 sekä M3 nostivatkin iän yhdeksi 
haasteeksi urallaan. Esimiehellä M2 haastetta loi hänen nuori ikänsä alaiin nähden, 
jotka ovat työskennelleet yrityksessä jo 20 vuoden ajan. M3:lla haastetta taas loi 
alaisten eri-ikäisyys. On siis pitänyt miettiä miten eri-ikäisiä ihmisiä johdetaan. 
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Esimiehellä N1 vanhojen työkavereiden lisäksi haasteeksi nousi myös selän takana 
pahan puhuminen. Hän kuitenkin kertoi ottaneensa aktiivisesti kantaa asiaan ja on-
nistuikin ehkä tästä johtuen luomaan tiimiinsä avoimen kulttuurin jossa asioista pu-
hutaan niiden omilla nimillään. Esimiehellä N2 haasteeksi nousi vanhoja ystäviä 
enemmän se, että alaiset ovat erilaisia persoonia joita pitää johtaa erilaisilla tyyleillä. 
 
Haasteiden määrä esimiehillä oli verrannollinen uran pituuteen esimiehenä. Suurim-
mat haasteet olivat kuitenkin liittyneet alaisiin, joita olivat läheiset ystävyys suhteet 
heihin. On ollut vaikea luoda esimies-alaissuhdetta, kun ollaan oltu kavereita keske-
nään ja alaisten on ollut vaikea hyväksyä tilannetta. Haasteiksi nostettiin myös dele-
goiminen sekä palautteen antaminen. 
 
Tuen saaminen haasteisiin 
 
Seuraavaksi lähdettiin kartoittamaan sitä millaista tukea uudet esimiehet ovat saaneet 
selvitäkseen kokemistaan haasteista. Haastateltavista vain kaksi on saanut koulutusta 
uransa alkuvaiheessa ja kolme muuta ovat pyytäneet tarvittaessa apua haasteiden tai 
vaikeuksien selvittämiseen. 
 
Esimiehet M1ja M2 ovat saaneet kannustavaa palautetta, tukea omistajilta sekä van-
hemmilta esimiehiltä. Heiltä on myös saanut apua sekä neuvoja hankalimpiin tilan-
teisiin, sillä heillä on jo pidemmältä ajalta kokemusta siitä miten tietyt asiat kannattaa 
hoitaa. Esimies M3 oli haastateltavista ainut jolle ei tarjottu minkäänlaista tukea sel-
vitäkseen haasteista. Hän on myös ainut haastateltavista joka ei kokenut tarvitsevansa 
suoranaisesti tukea tehtävässään onnistumiseen. Ainut tuen tarjoaja on oma esimies 
jos hän sellaista tarvitsee. 
 
Haastatelluista kaksi oli saanut tai saa koulutusta esimiestyöhön, josta on ollut tuke-
vaa apua haasteista selviämiseen. N1 sekä N2 pitävät palavereita toisten esimiesten 
kanssa, joissa käydään läpi haastavia tilanteita. Heidän omat esimiehet ovat myös 
aktiivisesti tukemassa tässä tehtävässä. He olivat haastatelluista ainoita, jotka saivat 
aktiivista tukea esimiestyöhönsä organisaatiolta jossa he työskentelevät. 
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Riippumatta esimiehen kokemuksista tai taustoista tuen saaminen on tärkeää, jotta 
tehtävässä voisi menestyä. Uusi tehtävä tuo yleensä erilaisia haasteita sekä tehtäviä 
joita ei aiemmin ole tehnyt. Esimiesten kanssa tehdyistä haastatteluista sai kuvan, 
että globaalit ja isot yritykset antavat herkemmin koulutuksia kuin pienemmät yrityk-
set. Syitä tähän ei selvinnyt, mutta usein ajankäyttö on erilaista eri yrityksissä. Myös 
mahdollisesti yrityksen taloudellinen tilanne sekä HR-toimiston antama tuki voi olla 
suuri syy sille, miksi kaikissa yrityksissä ei ymmärretä täysin uuden esimiehen kou-
luttamisen tärkeyttä. 
 
Suhteiden luominen 
 
Tämän jälkeen kysyttiin miten esimiehet ovat luoneet kestävän suhteen alaisiinsa. 
Tällä on ollut merkitystä jo senkin vuoksi, että esimiehet ovat siirtyneet alaistensa 
joukosta esimieheksi ja rooli on muuttunut merkittävästi. Kaikki haastateltavat pitä-
vät myös oman työhuoneensa oven auki aina, kun ovat tavoitettavissa. Lisäksi kysyt-
tiin miten alaiset olivat suhtautuneet heihin uran alkuvaiheessa. 
 
Esimiesten M1sekä N2 alaiset olivat suhtautuneet heihin hyvin tai yleisesti ottaen 
hyvin. Ainoastaan N1 nosti esille selän takana puhumisen ja sen, että hänen nosta-
mistaan esimieheksi ei ehkä täysin hyväksytty tai ei ymmärretty syitä siihen. Myös 
esimies M2 sekä M3 olivat kokeneet uransa alkuvaiheessa osalta alaisistaan huonoa 
suhtautumista itseään kohtaan. Kaikkien kohdalla haasteita oli kuitenkin luonut se, 
että alaiset olivat entuudestaan tuttuja, ja esimies-alais-suhteen luominen oli ollut ai-
nakin osittain hankalaa. Esimiehen M3 kohdalla haasteellista on myös ollut se, että 
alaisten on myös pitänyt opetella ajattelemaan hänestä eri tavalla eli esimiehenä. 
 
M1 loi alaisiinsa kestävää ja avointa suhdetta antamalla heille palautetta, tarjoamalla 
erinäisiä vapauksia sekä mahdollisuuksia tehdä omia päätöksiä omaan työhönsä kos-
kien. Esimiehet M1 sekä M3 toimivat myös samalla tavalla, sillä kumpikaan ei ha-
lunnut vahtia tai neuvoa alaisiaan jatkuvasti. Esimies N1 koki myös M1:n tavalla 
samoin, että luottamuksen avulla on pystynyt luomaan kestävää suhdetta alaisiinsa.  
 
Haastateltava M3 koki, että kestävän suhteen luominen alaisiin tulee sillä, että hänel-
lä on iso oma työhuone. Hän on kuitenkin pyrkinyt toimimaan samalla tavalla kuin 
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aiempi esimies, sillä on itse kokenut sen hyväksi tavaksi johtaa. Haasteista selviämi-
seen on ollut apuna se, että hän on ollut pisimään yrityksessä, vaikkei olekaan van-
hin. Haastateltava N1:n kohdalla haastetta luo se, että osa alaisista työskentelee toi-
sella paikkakunnalla. Siksi heihin on vaikeampaa luoda samanlaatuista suhdetta, kuin 
muihin alaisiin. Luottamuksen lisäksi N1 luo suhdetta alaisiinsa tarjoamalla hallin-
nollista tukea. Esimies N2 taas luo tuota suhdetta olemalla samalla tiukka mutta ys-
tävällinen. Rajat ovat rakkautta.  
 
Riippumatta siitä siirtyykö tehtävään yrityksen sisältä vai ulkopuolelta ovat hyvät 
suhteet alaisiin tärkeitä. Tapoja hyvän suhteen luomiseen voi olla erilaisia ja tämä 
johtuukin hyvin paljon erilaisista persoonista sekä työympäristöstä. Uuden esimiehen 
onkin tunnettava alaisensa ja saatava heihin yhteys, ennen kuin johtaminen on mah-
dollista. Päällimmäiset tavat luoda hyvää alaissuhdetta olivat vapauksien antaminen 
sekä kuunteleminen. Esimiesuran alussa hyvä tapa viestiä avoimuudesta ja siitä, että 
on käytettävissä, on pitää oman työhuoneen ovea auki. Myös alaisten aito kuuntelu ja 
läsnäolo ovat tärkeitä osa-alueita tuon kestävän suhteen luomiselle. 
 
Tuki esimiestyössä 
 
Edellä olevien kysymysten jälkeen selvitettiin millaista tukea haastateltavat ovat saa-
neet onnistuakseen esimiestyössä ja sen tuomissa haasteissa. Lisäksi kysyttiin mil-
laista tukea he olisivat kaivanneet riippumatta siitä olivatko he saaneet tukea vai ei. 
Kukaan haastateltavista ei ollut hakenut tai saanut tukea organisaation ulkopuolelta. 
Yksi haastateltavista kuitenkin koki, että perheen tuki oli ollut tärkeä tuen lähde al-
kuvaiheessa. Haastateltavista miehet olivat jääneet ilman organisaation tukea, mutta 
naisille on tarjottu aktiivisesti kursseja, jotka ovat valmentaneet esimiestehtäviin. 
 
Haastateltavat M1, M2 sekä M3 eivät olleet saaneet aktiivista tukea organisaatioltaan 
esimiestehtävään sekä sen tuomiin haasteisiin. He myös kokivat, että tukea olisi saa-
nut tai saisi jos sitä vain pyytäisi. Heille ei myöskään ollut tärkeää tuen saaminen tai 
sitä ei olisi tarvittu sen enempää, kuin mitä sitä sai. Haastateltavat kuitenkin kokivat, 
että jonkinlainen kurssi olisi ollut hyvä alkuvaiheessa haasteista selviämisen tueksi. 
Haastateltavat M2 sekä M3 kokivat myös, että tekemällä oppii ja saa työkaluja haas-
teista selviämiseen. 
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Haastateltavat N1 ja N2 ovat ainoat jotka saivat tai saavat aktiivista tukea organisaa-
tioltaan esimerkiksi erilaisten koulutusten muodossa. Myös heidän omat esimiehensä 
sekä esimieskollegat ovat olleet aktiivisesti tukena. Haastateltava N2 olisi kuitenkin 
toivonut koulutusten lisäksi vielä konkreettista ohjeistusta siitä miten eri asioita pitää 
tehdä ja milloin.  
 
Tuki ja sen lähde voi olla erilaista jokaisella esimiehellä. Toiselle paras tuki voi olla 
perhe, kun taas toiselle sen lähde ovat koulutukset. Kaikilla esimiehillä tärkeänä tuen 
lähteenä ovat olleet muut esimiehet joilla on kokemusta pidemmältä ajalta. Uuden 
esimiehen on kuitenkin myös osattava vaatia tuota tukea jos kokee, että sellaiselle on 
tarvetta. Organisaatiossa ei aina välttämättä ymmärretä tuen tärkeyttä, ja se jää vähäi-
seksi. Tällöin uuden esimiehen oma aktiivisuus nousee entistä tärkeämmäksi. 
 
Tietotaidon ylläpito 
 
Tässä vaiheessa haluttiin selvittää miten uudet esimiehet pitävät omaa osaamistaan 
yllä. Sekä sitä, miten tärkeäksi he sen kokevat tai miten aktiivista se on. Kukaan 
haastateltavista ei aktiivisesti seurannut alan lehtiä tai lukenut alan kirjallisuutta. Yk-
si haastateltavista saattoi lukea alan artikkeleita jos koki sen omaan työhönsä merkit-
täväksi. 
 
Esimiehet M1, M2 sekä M3 eivät lukeneet alan kirjallisuutta tai lehtiä. Haastateltava 
M1 saattaa katsoa artikkelia jos se koskee suoraan hänen omaa tehtäväänsä, mutta ei 
kuitenkaan koe, että lehtien lukemisella olisi suurta merkitystä omaan tehtäväänsä. 
He myös kokivat, että käytännön kokemus ja itse tekeminen antavat parhaan koulu-
tuksen ja tietotaidon tehtävään. Haastateltava M2 on käynyt vapaaehtoisesti työsuh-
deasioita käsittelevän kurssin ja M3 koki armeijan tuoneen hänelle hyvää tietotaitoa 
johtamiseen liittyen. M1 kävisi alan kursseja jos työnantaja niitä tarjoaisi. 
 
Naispuoliset esimiehet N1 sekä N2 saivat organisaatioltaan aktiivisesti koulutusta 
esimiestehtäviin. Haastateltava N1:en tärkeimpänä tukijana toimii organisaation HR-
yksikkö, joka ylläpitää esimiesten tietotaitoa sekä tarjoaa tietoiskuja organisaation 
liiketoimintaympäristöstä. HR-yksiköllä on suuri vastuu siitä, että esimiehet tietävät 
mitä organisaation ympärillä tapahtuu.  
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Haastatellut esimiehet eivät lukeneet tai opiskelleet aktiivisesti esimiestyöhön val-
mentavia aineistoja. Suurin syy tälle on ollut se, ettei ole löytynyt aikaa taikka mie-
lenkiintoa asiaa kohtaan. Se miten tärkeäksi esimiehet kokevat opiskelun voi olla 
verrannollinen kokemiinsa haasteisiin. He myös mainitsivat, että kokemus on paras 
oppimisen lähde, mikä voi olla totta. Valitettavan usein kuitenkin tarvitaan alkuun 
jonkinlainen tietotaito ennen kuin voidaan omaa kokemusta kartuttaa. Kirjat ja lehdet 
eivät ole kuitenkaan täydellisiä sääntöjä luovia teoksia vaan niiden tarkoitus on antaa 
onnistumisen avaimia esimiehelle käyttöön.  
6.3 Haasteet 
Vastuu & Valta 
 
Seuraavaksi lähdettiin miettimään miten esimiehet kokevat kasvaneen vastuun esi-
miestyössään. Myös ajatuksia vallasta sekä sen käytöstä mietittiin. Haastateltavista 
kaikki kokivat vallankäytön tarpeelliseksi ja myös harjoittivat sitä aktiivisesti. Yksi 
haastateltavista kuitenkin koki vallankäytön vaikeaksi, ja ”harmittomissa” asioissa 
ehkä hieman vältteli vallankäyttöä. Vastuu koettiin lähes kaikkien kohdalla pelotta-
vaksi. 
 
Esimiehistä M2 sekä N1 kokivat vastuun sekä vallankäytön aluksi pelottavana asia-
na. Ajan kuluessa palaute, luottamus sekä kokemus ovat helpottaneet tuota pelon 
tunnetta. Esimiehelle M1 töiden jättäminen työpaikalle oli aluksi vaikeaa, koska vas-
tuu kasvoi niin paljon. Kuitenkin edelleen töiden jättäminen töihin on vaikeaa. 
 
Esimiehistä M1 sekä N1 välttävät niin sanottua turhaa vallankäyttöä. Esimies M1 
pyrkii käyttämään valtaa lähinnä keskustelun muodossa, kun taas N1 käyttää valtaa 
vain, kun siihen on syytä. Hän myös välttää vallankäyttöä, jos asia ei ole kovinkaan 
räikeä. Yksi syy hänellä tähän on se, että hän kokee olevansa kovin kiltti persoona. 
Kummallekin on kuitenkin tärkeää, että jokainen noudattaa samoja sääntöjä. 
 
Esimiehille M2, M3 sekä N2 vallankäyttö ei ole tuonut kovinkaan isoja haasteita. He 
uskaltavat käyttää omaa valtaansa, kun siihen on tarve. Esimiehille M3 ja N2 vastuu 
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on ollut myös positiivinen lisä työhön. Esimiehelle N2 vastuu ja valta ovat tuntuneet 
hyvältä, koska aiemmin hänellä ei ole niitä ollut ja nyt hänellä on enemmän vaiku-
tusvaltaa asioihin, joihin pitää tai hän haluaa puuttua. 
 
Ihmisen persoonalla sekä luonteella on vaikutusta siihen, miten vastuu sekä valta 
koetaan. Ne ovat kumpikin asioita, jotka tulevat kuitenkin automaattisesti, kun vas-
taanottaa esimiestehtävän. Esimiehenä on tästä syystä tärkeää tunnistaa omat luon-
teenpiirteensä ja oppia kontrolloimaan huonoimpia puolia ja vahvistamaan hyviä 
puolia. Vallankäytöllä on itsestään suuri vaikutus siihen, millaisen suhteen esimiehe-
nä pystyy luomaan alaisiinsa. 
6.4 Johtaminen 
Delegointi 
 
Delegointi kysymyksen kohdalla kysyttiin myös onko haastateltavilla tietoa mikä ero 
delegoinnilla ja tehtävien jaolla on. Kaksi viidestä ei tiennyt mikä näiden kahden 
termin ero todellisuudessa on. Delegoinnilla voi olla erittäin positiivisia sekä moti-
voivia ulottuvuuksia alaisia kohtaan. 
 
Haastateltavat M1 sekä M3 eivät tienneet delegoinnin ja tehtävien jaon eroa. Muille 
haastateltaville delegointi käsite oli tuttu ja he ymmärsivät mitä sillä tarkoitetaan täs-
sä opinnäytetyössä. M1 sekä M3 olivat delegoinnissa muutenkin samalla linjalla. He 
halusivat luoda delegoimalla alaisilleen lisää motivaatiota ja antamalla heille vastuu-
ta ja tehtäviä joissa he ovat vahvimmillaan. Kokemuksen pohjalta kuitenkin M1:llä 
oli enemmän kokemusta delegoinnista kuin M3:lla. 
 
Haastateltavat M2 sekä N1 kokivat delegoinnin aluksi vaikeaksi tai haasteelliseksi. 
Syyt heillä tähän olivat kuitenkin erilaiset. M2 koki delegoinnin vaikeaksi, koska 
tunsi alaisensa niin sanotusti liian läheisesti ja N1:lle delegoinnista teki haasteellista 
se, ettei hän osannut luopua omista tehtävistään ja koki vaikeaksi sekä vaivalloiseksi 
omien töidensä opettamisen alaisilleen. Heillä oli myös erona se, että N1 koki kui-
tenkin alaisten tehtävien jaon helpoksi alaisten kesken jos huomasi, että toisella on 
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liikaa töitä. M2 taas koki, että tiettyjen tehtävien jakaminen oli haasteellista tai jän-
nittävää. Ajan kuluessa kuitenkin tehtävien jaosta on tullut enemmän rutiininomai-
sempaa. 
 
Haastateltavista N2 ei nähnyt delegointia haasteellisena vaan mukana tehtävänä esi-
miestyössä. Hänen mukaansa tehtävää on helpottanut erityisen koulutuksen saaminen 
juuri delegoinnista ja siitä miten sitä pitää tehdä. 
 
Esimiehenä on tärkeää oppia delegoimaan niin omia kuin alaistensakin asioita. Jos 
itsellä tai alaisella työkuorma kasvaa liian suureksi, voi seurauksena olla työuupu-
musta. Hyvällä delegoinnilla esimies onnistuu myös motivoimaan alaisiaan sekä 
kasvattamaan heidän tietotaitoaan. Delegoinnissa esimiehellä tärkein tehtävä on olla 
henkisenä tukena taustalla, eikä neuvoa ja opastaa jatkuvasti tekemään asioita tietyllä 
tavalla. On siis osatta luottaa omiin alaisiinsa ja antaa heidän tehdä asioita niin kuin 
he kokevat parhaaksi. Delegoinnilla voi pystyä luomaan myös kestävämpää suhdetta 
alaisiinsa, koska tällöin osoittaa luottamustaan heitä kohtaan. 
 
Yllätykset 
 
Tällä kysymyksellä haluttiin selvittää sellaisia asioita joita ei tullut esille haastattelun 
missään vaiheessa. Haluttiin myös saada selville millaisia yllättäviä asioita uusi teh-
tävä toi mukanaan. 
 
Esimiehet M1, M3 sekä N2 eivät kokeneet kohdanneensa mitään yllättävää esimies-
tehtävässään. He ovat ymmärtäneet, että esimiestyössä pitää johtaa niin alaisia kuin 
asioitakin. Haastateltavan N2 kohdalla yllättäviä asioita ei ilmennyt suurimmaksi 
osaksi sen vuoksi, että hänellä oli aiempaa kokemusta esimiestyöstä, kun hänen oma 
esimiehensä oli ollut lomalla 
. 
Haastateltava M2 koki ihmisten johtamisen yllättävänä asioina. Hän ajatteli, että joh-
detaan enemmänkin asioita kuin ihmisiä. Alaisille tulee ongelmia ja niitä voi olla 
hankala käsitellä. Ajatteli ehkä aluksi liikaa niin, että iloisella johtamisella onnistuu 
kaikki vaikka todellisuudessa asia ei ole niin. Haastateltava N1 oli ymmärtänyt esi-
mies tehtävän sisällön suurin piirtein. Yllättävä asia olivat ihmisten erilaiset persoo-
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nat sekä heidän erilaiset reaktionsa pienimpiinkin asioihin. Hänen kokee myös, että 
mitä vanhemmaksi alaiset tulevat, sitä vaikeampi heitä on johtaa. Ehkä osittain siksi, 
että he tuntevat oman arvonsa paremmin kuin nuoret.  
 
Esimiestehtävät voivat tuoda aina yllättäviä haasteita riippuen omista alaisista, orga-
nisaatio kulttuurista tai siitä millaisesta tilanteesta tehtävään on siirrytty. Yleensä yl-
lätyksenä tulee se, miten erilaisia ihmiset ovat ja miten paljon heitä pitää johtaa. 
Vaikka omalla asenteella ja teoilla on suuri merkitys, ei pelkkä iloinen johtamistyyli 
riitä pitkällä aika välillä. 
 
Motivointi 
 
Motivointi on tärkeässä asemassa alaisten tehokkuuden kannalta. Hyvällä motivaati-
olla voidaan parantaa huomaamattakin yrityksen tulosta sekä tehostaa ilmapiirin hy-
vää luonnetta. Siitä huolimatta miten tehokasta motivointi voi olla, ei sen harjoitta-
minen ole aina helppoa, koska jokaisella ihmisellä motivaation lähde on erilainen. 
 
Esimiehet M1 ja M3 eivät kokeneet motivoinnin asettaneen heille haasteista. Moti-
vaatiota he pyrkivät kasvattamaan antamalla alaisilleen vastuuta ja vapauksia. He 
myös kokivat paremman palkan olevan tärkeä motivoinnin lähde alaisille. Kumpikin 
kuitenkin ymmärsi, että raha motivaation lähteenä ei ole pitkällä tähtäimellä hyvä. 
Kumpaakin motivoi hyvä palkka työssä. M1 koki myös omaksi motivaation lähteeksi 
vaikeasta tilanteesta selviämisen onnistuneella lopputuloksella. M3 näki omina moti-
vaation lähteinä myös palautteen, nimitykset sekä ylennykset. 
 
Haastateltava M2 kokee motivoinnin tärkeäksi, mutta samalla myös suureksi haas-
teeksi. Motivoinnissa ei aina valitettavasti onnistu eikä aina löydä ratkaisua. Hän ei 
ollut aiemmin ajattelut omaa motivaation lähdettään, mutta raha sekä työ ja tuloksen 
näkeminen ovat palkitsevia. Haastateltava N1 uskoo, että jatkuva tahiminen asioiden 
kanssa hävittää motivaatiota. Yleisesti hän kuitenkin uskoo, että alaiset ovat motivoi-
tuneita, kun hän on itsekin motivoitunut. Erilaisissa keskusteluissa tulee esille ihmis-
ten motivaatiot ja sen lähteet.  
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Haastateltava N2 on kohdannut haasteita motivoinnissa, sillä ryhmässä on alusta asti 
ollut henkilöitä jotka eivät ole kovinkaan motivoituneita. Yrityksessä on käytössä 
varhaisen vaikuttamisen lomake, jonka avulla pyritään ehkäisemään huonoa motivaa-
tiota. Häntä itseään motivoi itse työ, sillä hän kokee olevansa lomalla, kun hän on 
töissä. 
 
Motivointi on aina haasteellista vaikka tuntisi hyvinkin omat alaisensa. Alaisten mo-
tivaatioiden lähteet eroavat toisistaan lähes aina, ja heidän henkilökohtaisella tilan-
teella voi olla suurikin merkitys siihen mikä heitä motivoi. Esimiehenä onkin tärkeää 
pyrkiä selvittämään mitkä asiat motivoivat alaisia sekä tunnistamaan omat motivaati-
on lähteet. Miten alaisiaan voi johtaa, jos ei tiedä edes omia motivaation lähteitä? 
 
Palautteen anto & saaminen 
 
Palautteen antaminen ja saaminen ovat aina haasteellista ihmisille. Suomalaiseen 
kulttuuriin kuuluu, ettei hyvin suoritetusta tehtävästä kehuta ja negatiivinenkin palau-
te annetaan varovasti. Palautteella on kuitenkin suuri merkitys työn tulokseen ja teh-
tävien suorittamisen onnistumiseen, jos sitä osataan antaa oikein. 
 
Jokainen esimies antoi palautetta alaisilleen, ja he myös antoivat sitä samalla tavalla. 
Hyvää palautetta pyrittiin antamaan tiimin kesken ja negatiivista palautetta kahden 
kesken tai tiimin kesken riippuen siitä, mistä negatiivinen palaute johtui. Jokainen 
esimies myös halusi, että negatiivinen palaute ymmärrettiin ja siitä keskusteltiin. 
 
Esimiehet kokivat itsensä hyviksi palautteen vastaanottajiksi, mutta myös myönsivät, 
etteivät saa sitä kovinkaan paljoa alaisilta tai ylemmältä taholta. Esimiehet M2 sekä 
N2 nostivat esille myös sen, että palautteen vastaan ottaminen on helpompaa jos pa-
laute tulee aiheesta. Esimies M3 toivoisi eritoten negatiivista palautetta enemmän 
alaisiltaan sekä esimieheltään, koska kokee oppivansa siitä enemmän kuin positiivi-
sesta palautteesta. Toisin taas esimies M1 koki joskus epäonnistumisen tunnetta, kun 
hänelle annettiin negatiivista palautetta omasta työstään. 
 
Esimies N1:lle palautteen antaminen sekä saaminen ovat vaikeita. Erityisesti negatii-
visen palautteen antaminen on hänelle vaikeaa, koska pitää itseään ehkä liian kilttinä 
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ihmisenä. Hän oli myös haastateltavista ainut, joka myönsi, ettei välttämättä anna 
negatiivista palautetta, jos teko tai tapahtuma ei ole kovin vakava.  
 
Esimiehistä M1 sekä N2 olivat myös sitä mieltä, ettei negatiivisenkaan palautteen 
antaminen ole vaikeaa. Esimiehellä M1 negatiivisen palautteen antamisen helpoksi 
tekee se, että asiat puretaan osiin ja niistä keskustellaan. N2:lla on taas käytössä pa-
lautteenantometodi, jota käytetään läpi koko yrityksen. Heillä palautetta annetaan 
aina metodilla: kaksi plussaa ja yksi miinus. 
 
Palautetta on kahdenlaista, rakentavaa sekä positiivista. Palautteen antajana voi ke-
hittyä, ja sitä on tärkeää muistaa antaa riittävän paljon. Niin kuin motivoinnissakin, 
palautetta annettaessa on tärkeää tuntea alainen. Negatiivisen palautteen antaminen ei 
ole aina helppoa, mutta siinäkin voi kehittyä hyväksi. Palautteella voi onnistua kehit-
tämään omaa tiimiään parempaan suuntaan ja näin kasvattamaan oman organisaation 
tulosta liiketoimintaympäristössä. Vaikka kokisi palautteen antamisen vaikeaksi, on 
tärkeää muistaa, että sitä annettaessa se on rehellistä ja aitoa. On myös tärkeää muis-
taa, että palaute ei saa milloinkaan kohdistua toisen persoonaan. 
 
Ilmapiiri 
 
Ilmapiiri kysymyksellä haluttiin kartoittaa sitä, miten tärkeäksi esimiehet kokivat sen 
työssään sekä myös sitä, miten he käyttävät hyödyksi työssään hyvää ilmapiiriä. Kai-
killa haastateltavilla hyvä ilmapiiri oli tärkeää. He kokivat, että hyvä ilmapiiri on tär-
keä lähtökohta sille, että työn tulos on hyvää ja kaikki nauttivat olostaan työpaikalla. 
Kaikki haastateltavat halusivat vaikuttaa huonoon ilmapiiriin ja he myös huomasivat 
sen tiimin välisistä keskusteluista kuin myös työntuloksesta. Jokainen haastateltava 
pyrki siis selvittämään huonon ilmapiirin syyt ja kehittämään ratkaisun sen paranta-
miseksi. 
 
Haastateltavat eivät kuitenkaan suoranaisesti hyödyntäneet ilmapiiriä työssään, var-
sinkaan jos se oli hyvä sillä hetkellä. Haasteltava M3 toi myös esille sen, ettei huo-
non ilmapiirin valitessa saa alkaa mustamaalaamaan omaa esimiestään, koska sillä 
tavalla ei pysty parantamaan huonoon ilmapiiriin johtaneita syitä. Haastateltavat N1 
ja N2 olivat myös sitä mieltä, että hyvällä ilmapiirillä on suuri merkitys työnlaatuun 
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ja tiimin menestymiseen. N2 toi myös esille, että hän pitää ilmapiiriä punaisena lan-
kana omassa työssään. N1 oli sitä mieltä, että alaisten hyvä tuntemus toisiaan koh-
taan on tärkeää, jolloin ilmapiiri pysyy paremmin hyvänä. Tässä tapauksessa voitai-
siin siis jopa puhua alaistaitojen hyvästä tasosta. 
 
Ilmapiiri pohjautuu yleensä organisaation historiaan sekä tiimin sisällä oleviin henki-
löihin. Uutena esimiehenä on tärkeää oppia tuntemaan vallitseva ilmapiiri, jotta oppi-
si toimimaan totutulla tavalla. Tai jos tiimin ilmapiiriä pitäisi muuttaa, on se tunnet-
tava ennen, kuin alkaa tehdä muutoksia. Ilmapiiri joka on hyvä, luo yleensä positiivi-
sia ihmisiä jotka toimivat tehokkaasti ja kommunikointi on avointa. 
 
Ajatukset uudesta paikasta 
 
Esimiehen tulevaisuuden ajatuksilla haluttiin kartoittaa sitä, mitä uusi esimies tekisi 
toisin jos siirtyisi uuteen paikkaan esimiestehtäviin. Kaikilla esimiehillä uudessa pai-
kassa haastetta loisi se, että he eivät tunne alaisiaan entuudestaan. Tällöin on tärkeää 
oppia tuntemaan heidät omina persooninaan ja näin oppia tietämään miten ketäkin 
johdetaan. 
 
Esimiehet M1, M2, M3 nostivat esille alaisten tuntemisen tärkeäksi lähtökohdaksi 
uudessa työpaikassaan. Kukaan ei kuitenkaan halunnut samanlaista kaverisuhdetta 
alaisiinsa, joka heillä tällä hetkellä on omien alaistensa kanssa. Syiksi annettiin esi-
merkiksi se, että auktoriteetti alaisia kohtaan on helpompi luoda sekä asetelma jossa 
itse on automaattisesti esimies. 
 
Haastateltava N1 haluaisi siirtää avoimen ilmapiirin myös uuteen paikkaan. Haasta-
teltava N2 haluaisi asettaa itselleen tavoitteet joita seurata. Sillä tällä hetkellä hän 
vain tekee asiat niin kuin ne ovat aina menneet. 
 
Ajatukset uudesta työpaikasta ja sen tuomista haasteista voivat muuttua ajan kulues-
sa, kun esimies saa lisää kokemusta ja oma tietotaito kasvaa. On kuitenkin tärkeää 
miettiä mitä tekisi uudessa paikassa. Tämä on tärkeää siksi, että ihmiset, tilanteet se-
kä asiat ovat yleensä erialisia ja niihin kannattaa valmistautua hyvin etukäteen. 
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Uuden esimiehen onnistumisen vinkit 
 
Esimiehiltä haluttiin myös kysyä, millaisia vinkkejä he antaisivat uudelle esimiehelle 
jotta heidän taipaleensa esimiehenä onnistuisi. Esimiehet antoivat vinkkejä hyvin 
paljon omaan toimintaan, mikä onkin tärkeää uuden esimiehen kohdalla. Omalla 
toiminnalla on suuri merkitys siihen, miten alaiset käyttäytyvät yrityksessä ja esi-
miestä kohtaan.  
 
Haastateltavat M1 ja M3 antoivat neuvoksi, ettei saisi olla liian tiukkapipoinen tai 
stressaava esimies, sillä asiat eivät parane niillä. Esimiehenä on pystyttävä tekemään 
kompromisseja sekä kehittämään alaisten kanssa yhteinen ymmärrys asioista. N1 ei 
myöskään anna käskyttämiselle arvoa, koska sillä ei yleensä pääse kovin pitkälle. 
Niin M1 sekä N2 olivat samalla linjalla siitä, että pitää olla tietyllä tavalla myös tiuk-
ka niin alaisia kuin ylempää johtoakin kohtaa. Jos esimiehenä antaa mahdollisuuden 
alaisille johtaa itseään, joutuu helposti ongelmiin josta on vaikea päästä pois. N1 
huomauttaa myös, että on tärkeää, että jokainen saa sanoa oman mielipiteensä ja, että 
asioista keskustellaan.  
  
Esimiehet M2 sekä N2 olivat samaa mieltä siitä, että palautteen vastaanottaminen ja 
sen antaminen ovat tärkeitä taitoja uudelle esimiehelle. Kukaan ei ole valmis esimies, 
vaan siihen kasvetaan. Tuolle kasvamiselle on osattava antaa riittävästi myös aikaa. 
Neuvoiksi nostettiin M3:n sekä N2:n puolesta se, että on tunnettava itsensä sekä alai-
sensa ennen, kuin voi johtaa tasapainoisesti itseään sekä muita. N1 huomioi myös 
sen, että alaisiaan on osattava myös kuunnella, sillä heillä voi olla hyviäkin ideoita. 
 
On siis tärkeää tuntea itsensä hyvin, ennen kuin on valmis johtamaan muista. On 
myös tärkeää opetella taito kuunnella muita aidosti ja osoittaa, että on kiinnostunut 
alaisten elämästä sekä heidän mielipiteistään. 
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7 YHTEENVETO JA PÄÄTELMÄT 
 
Tässä pääluvussa esitellään omat päätelmät saaduista tuloksista. Lisäksi esitetään jat-
kotutkimusaiheet sekä kerrotaan miten kirjoittajan mielestä opinnäytetyön kirjoitta-
minen on sujunut. 
7.1 Yhteenveto 
Tässä opinnäytetyössä haluttiin selvittää millaisia haasteita ja mahdollisuuksia uudet 
esimiehet kokivat, kun he aloittivat tehtävässä ensimmäistä kertaa. Teoriaosuudessa 
esille tuli hyvin vahvasti se, miten tärkeää tuen tarjoaminen uusille esimiehille todel-
lisuudessa on. On kuitenkin ymmärrettävää, että nykypäivän työmarkkinoilla on käy-
tettävissä vielä runsaasti esimiehiä joilla on kokemusta esimiestyöstä. Se ei kuiten-
kaan vielä tarkoita sitä, että kokeneemmat henkilöt olisivat parempia esimiestyössä, 
kuin sellainen henkilö joka astuu tehtävään ensimmäistä kertaa. Esille nousivat myös 
vahva itsetuntemus sekä aito kiinnostus johtamista kohtaan. Hyvin vahvasti esille 
nousi myös se, että jokaisen uuden esimiehen on haluttava esimiestehtävää. On myös 
hyväksyttävä se asia, että kaikki eivät ole aina sopivia tähän haasteelliseen sekä mo-
nipuoliseen tehtävään. 
 
Esimiestyöllä on suuri merkitys organisaation kulttuuriin ja alaisten viihtymiseen 
omassa tehtävässään. Uuden esimiehen on vaalittava avointa ja rehellistä ilmapiiriä 
organisaatiossa, jolloin pystyy välttämään pahimmat ja räikeimmät ongelmat pa-
remmin. Ei ole häpeä myöntää edes omille alaisilleen tai omalle esimiehelle jos jo-
tain ei tiedä. Valitettavan usein valehtelusta tai asioiden vääristelystä seuraa niin vai-
keita tilanteita, joita on vaikea korjata ja negatiivinen kierre alkaa. 
 
Organisaatioiden pitäisi huolehtia nykypäivänä uusien esimiestensä kouluttamisesta. 
Alaiset saattavat vaihtua nopeasti ja liiketoimintaympäristö muuttuu herkästi eri ti-
lanteiden mukaan. On siis kohtuutonta olettaa, että uusi esimies oppii vain tekemällä 
virheitä. Kokemuksella on suuri merkitys, mutta esimiehen tekemät virheet tai vir-
heelliset johtamistavat voivat vahingoittaa pysyvästi organisaatiota ja sen imagoa. 
Uusi esimies, joka oppii virheelliset johtamistavat, ei välttämättä pysty luopumaan 
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näistä vääristä tavoista kovinkaan helposti. Kerran opittu tapa jää yleensä ihmiseen 
hyvin vahvasti kiinni.  
 
Hyvän esimiehen lähtökohtana toimii vahvasti se, että hän ymmärtää millaista on 
johtaa ihmisiä ja erilaisia persoonia. On myös tärkeää muistaa, että johtajan on joh-
dettava niin ihmisiä kuin asioitakin. Jos johtaa vain toista osapuolta ajautuu nopeasti 
vaikeuksiin ja tilanteet voivat kärjistyä nopeasti. Uuden esimiehen on myös haluttava 
kyseistä tehtävää ja omata intoa johtamiseen. Hyvän esimiehen merkkejä ovat myös 
halu kehittää ja kouluttaa itseään sekä taito kuunnella ja ymmärtää omia alaisiaan. 
Esimies, joka ei aidosti ole läsnä, ei voi myöskään olla hyvä johtaja. 
7.2 Päätelmät 
Tässä tutkimuksessa saatiin vastaukset kaikkiin asetettuihin tutkimusongelmiin. Tut-
kimuksen pääongelmia oli selvittää millaisia haasteita uudet esimiehet ovat kokeneet 
tehtävässään, kun he ovat aloittaneet esimiesuransa ensimmäistä kertaa. Sen lisäksi 
toinen pääongelma oli selvittää mitkä ovat keskeisimmät asiat, jotka vaikuttavat esi-
miestehtävässä onnistumiseen heidän esimiesuransa alku vaiheessa. Tärkeänä tavoit-
teena oli myös luoda materiaalia josta olisi hyötyä tulevaisuuden esimiehille ja orga-
nisaatioille joiden esimiehet vaihtuvat kokeneista johtajista uusiin esimiehiin. 
 
Opinnäytetyöhön valikoituneet esimiehet ovat kokeneet esimiestyön verrattain sa-
manlaisena. Luoteenpiirteisiin taikka valmiuksiin onnistua tässä tehtävässä ei ole 
kiinnitetty huomioita. Huomioimatta on jätetty myös se, miten itse organisaatiot ovat 
valmistautuneet uusien esimiesten siirtyessä tehtävään. Organisaatiot ovat kuitenkin 
osoittaneet luottamusta valitsemiinsa esimiehiin vaikka työkokemus on ollut vähäistä 
esimiestehtävissä. 
 
Yhteenvetona esimiesten tilanteista voidaan todeta se, että organisaation tarjoama 
koulutus ja esimiesten kokema tarve siihen oli verrattain vähäistä. Isommissa organi-
saatioissa on kuitenkin ymmärretty miten tärkeä osa koulutus on esimiestyötä. Olisi-
kin ehkä tärkeää, että uudet esimiehet uskaltaisivat sekä ymmärtäisivät pyytää koulu-
tusta tehtävään jossa eivät ole aiemmin olleet. Tätä ajatusta tukee myös se, että kaik-
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kiin muihin organisaation tehtäviin koulutetaan tai perehdytetään uudet työntekijät. 
Näin pitäisi siis olla myös uuden esimiehen kohdalla.  
 
Liian herkästi ajatellaan, että kokemuksella pystyy oppimaan tarvittavat tiedot sekä 
taidot. Valitettavasti kokemuksella ei pysty todistamaan itselleen, mikä toimintapa on 
oikea missäkin tilanteessa. Ihmisten johtaminen on aina vaikeaa, riippumatta siitä 
onko kokemusta alasta vai ei. Jos uusi esimies ei saa tukea ja koulutusta uuteen teh-
tävään, voi hän helposti tottua johtamaan sellaisella tavalla, joka on vahingollista ko-
ko yrityksen ilmapiiriin ja tätä kautta myös tulokseen. Tämän lisäksi uusi esimies voi 
sortua tekemään sellaisia asioita, jotka eivät ole konkreettisia tai merkityksellisiä itse 
esimiestyötä ajatellen. Tällöin uudella esimiehellä voi kulua herkästi energia asioi-
hin, joilla ei ole suoranaista merkitystä ja näin alaiset ja itse johtaminen jäävät taka-
alalle. 
 
Osa esimiehistä sai myös tukea vanhemmilta esimiehiltä, mikä on tärkeä tuki alussa. 
Siksi onkin tärkeää, että tällaisia tuen lähteitä hyödynnetään aktiivisesti organisaati-
ossa. On kuitenkin löydettävä mentori, jonka persoona sopii uuden esimiehen omaan 
persoonaan, jotta vältyttäisiin turhalta kitkalta. Yritysten ja organisaatioiden henki-
löstön vanhetessa on tärkeää ottaa käyttöön vanhempien esimiesten niin sanottu hil-
jainen tieto. Näin uusi esimies voi saada käyttöönsä korvaamatonta tietoa, mitä ei voi 
tai pysty oppimaan kirjoista tai lehdistä. 
 
Esimies on yrityksessä tärkeä toiminnan ohjaaja, jonka toiminnalla on vaikutusta 
kaikkiin organisaation eri suuntiin. Esimiehenä onnistuminen ei ole milloinkaan 
helppoa, koska vaatimuksia tulee niin ylemmältä tasolta kuin alaisiltakin. Esimiehenä 
onkin siis oltava tasapainoinen henkilö, joka tuntee omat heikkoutensa sekä vahvuu-
tensa. Luonteeltaan pitää myös olla sellainen, joka arvostaa itseään ja omaa työtään. 
 
Tälle opinnäytetyölle hyviä jatkotutkimuksen aiheita olisi esimerkiksi selvittää, mi-
ten tämän opinnäytetyön haastatteluun valittujen esimiesten urat kyseisessä tehtäväs-
sä ovat edenneet, ja ovatko heidän kokemansa haasteet muuttuneet tämän opinnäyte-
työn tekemisen jälkeen. Olisi myös mielenkiintoista tehdä tutkimus alaisten mielipi-
teistä ja ajatuksista siitä, kun tehtävään valitaan ensikertalainen esimies. Yksi mie-
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lenkiintoinen näkökulma olisi myös, se miten alaiset kokevat asian, kun esimies nos-
tetaan heidän joukostaan johtajaksi. 
 
Opinnäytetyön kirjoittamisen aloittaminen oli aluksi erittäin vaikeaa ja työlästä. Oli 
vaikeaa aloittaa itse kirjoittamista. Syksyn saapuessa päätin kuitenkin tehdä tämän 
opinnäytetyön alta pois ja aloitin kirjoittamisen. Sen jälkeen, kun kirjoittamisesta tuli 
joka päivästä, alkoi myös opinnäyteyön tekeminen tuntua mukavalta ja ehkä jopa 
helpolta. Mitä pidemmälle pääsin tämän opinnäytetyön kirjoittamisen kanssa, sitä 
enemmän aihe alkoi minua kiinnostaa. Ahdistusta aiheutti myös sopivien haastatelta-
vien löytyminen ja loppujen lopuksi niitä löytyi enemmän, kuin olisinkaan tarvinnut. 
 
Tämä opinnäytetyö valmistui uudelleen aikatauluttamisen jälkeen ajallaan, mutta jat-
kossa jättäisin enemmän aikaa tällaisen työn tekemiseen. Onnistuin kuitenkin kerää-
mään paljon monipuolista materiaalia vaikka alustavasti näyttikin siltä, ettei tästä ai-
heesta ole paljoakaan kirjallista tietoa. Sen lisäksi haluaisin käyttää useampaa tiedon 
keräämiseen käytettävää tapaa. Pelkkä haastattelu jäi tällä kertaa ehkä hieman pinta-
puoliseksi, ja syventävien kyselyiden tai testien käyttäminen olisivat voineet tuoda 
erilaisia näkökulmia esille. 
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 LIITE 1 
TAUSTATIEDOT 
Ikä 
Alaiset 
Työuran pituus / Toimiminen esimiestehtävissä 
Koulutus / Esimiestehtäviin liittyvät koulutukset 
 
HAASTATTELU 
 
TEEMA 1: UUDEN ESIMIEHEN TEHTÄVÄT 
 
1. Millaisesta tilanteesta olet siirtynyt esimiestehtäviin? 
2. Millaiseksi olet kokenut kyseisen tilanteen? 
3. Millaisia haasteita olet kokenut esimies urasi aikana? 
4. Jos olet, niin millaista tukea sait haasteista selviämiseen? 
5. Miten olet luonut uutena esimiehenä kestävän suhteen alaisiisi? 
6. Miten alaiset ovat suhtautuneet sinuun ja miten olet selvinnyt alaisten 
asettamista haasteista? 
 
TEEMA 2: ONNISTUNUT ESIMIESTYÖ 
 
7. Oletko saanut tukea organisaatiolta ja/tai ulkopuoliselta henkilöltä urasi 
alkuvaiheessa?  
8. Olisitko toivonut muunlaista tukea alkuvaiheessa, kuin mitä sait? 
9. Miten ylläpidät tietotaitoasia muuttuvassa työympäristössä? 
10. Millaiseksi olet kokenut kasvaneen vastuun sekä vallankäytön? 
11. Millaiseksi olet kokenut delegoinnin esimies urasi alkuvaiheessa? 
12. Onko esimiestehtävä tuonut yllättäviä asioita esille vai oletko ymmärtänyt 
alusta asti mihin olet ryhtymässä? 
13. Onko henkilöstön / alaisten motivointi asettanut haasteita työhösi? 
14. Miten ja millaista on ollut palautteen saaminen sekä antaminen? 
15. Millaista palautetta annat helposti ja miten annat korjaavaa palautetta 
alaisillesi? 
 16. Huomioitko ryhmäsi ja organisaation ilmapiiriä työssäsi? 
17. Jos jatkossa siirryt uuteen paikkaan esimiestehtäviin, onko jotain mitä te-
kisit toisin? 
18. Millaisia vinkkejä antaisit uusille esimiehille tehtävässä menestymiseen? 
